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Einleitung 1

1 Einleitung

Wie moéchten Sie arbeiten?

Immer mehr Beschaftigte antworten auf diese Frage mit dem Wunsch nach einer Arbeitszeit-
verklrzung: So wirden 7.6 Millionen oder 37 Prozent der Vollzeitbeschaftigten in Deutschland
gerne ihre Arbeitszeit reduzieren (Tobsch und Holst 2019, 4). Die durchschnittlich gewlinschte
Arbeitszeit sinkt seit den achtziger Jahren kontinuierlich und liegt inzwischen in Westdeutsch-
land bei 33,5 Stunden, in Ostdeutschland bei 35,6 Stunden (Sopp und Wagner 2017, 4). Ver-
kiirzungswulinsche spiegeln sich ebenso in den realen Teilzeitquoten wider: 23 Prozent der
Erwerbstatigen in Deutschland sind in Teilzeit tatig (Gallego Granados et al. 2019, 846) - Ten-
denz stetig steigend. Jedoch realisieren viele Beschaftigte ihren Wunsch nach einer kiirzeren
Arbeitszeit nicht, bei 40 Prozent der Erwerbstatigen sprechen monetare Aspekte dagegen
(Holst und Bringmann 2016, 15) — viele Beschaftigte kdnnen sich demnach eine kurzere Ar-
beitszeit schlicht nicht leisten. Bei der Frage nach den Grinden flir den verbreiteten Wunsch
nach einer Arbeitszeitverklrzung werden wiederkehrend soziologische Zeitdiagnosen, wie
eine zunehmende Individualisierung sowie ein postmaterieller Wertewandel, nach dem die Be-
schaftigten zunehmend freie Zeit gegenlber einem steigenden Entgelt priorisieren (Seifert
2019, 305; Gerold 2017, 197), angefuhrt.

Der Wunsch nach einer kirzeren Arbeitszeit findet in den letzten Jahren zunehmend Eingang
in den tarifpolitischen Diskurs. Seifert (2014, 5) diagnostiziert eine ,Renaissance” der Arbeits-
zeitpolitik: Kapazitatsorientiertes Arbeiten in Abhangigkeit von der konjunkturellen Nachfrage
und globalem Wettbewerb als arbeitgeberseitiger Anspruch, steht der gewerkschaftlichen Am-
bition gegenuber, kollektivrechtliche Regelungen zu schaffen, die den Beschaftigten Wahl-
moglichkeiten in Bezug auf ihre Arbeitszeit ermdglichen. Darunter fallen beispielsweise Losun-
gen fur groRere Zeitsouveranitat und das neue tarifpolitische Instrument der Arbeitszeitopti-
onsmodelle. In der Metall- und Elektroindustrie wurde 2018 kollektivrechtlich die Wahloption
fur eine individuelle temporare Reduktion der Arbeitszeit auf 28 Wochenstunden vereinbart.
Dieses neue Gestaltungsprinzip (Seifert 2019, 305) impliziert im Gegensatz zu einer kol-
lektiven Arbeitszeitverkirzung eine Ausdifferenzierung von Arbeitszeitmodellen auf Individual-

bzw. betrieblicher Ebene.

Von dieser Entwicklung kénnen auch Schichtarbeitende profitieren, eine Beschaftigtengruppe
in der sich der gesamtgesellschaftliche Trend zur Arbeitszeitverkirzung bisher nur unterdurch-
schnittlich manifestiert. So sind in der Metall- und Elektroindustrie zwar ein Drittel der Beschaf-
tigten in Schichtarbeit tatig, aber lediglich 3 Prozent von ihnen arbeiten in Teilzeit (Paul und
Kuhimann 2017, 18). Schichtarbeitende sind eine Beschaftigtengruppe, fir die es eher unty-
pisch ist, ihre Arbeitszeit zu verkirzen - potenziell da ihnen in Abgrenzung zum angefihrten

postmateriellen Wertewandel eher traditionelle Einstellungen und Handlungsmuster unterstellt
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werden (Jurgens 1999, 9). Die Uberaus niedrigen Teilzeitquoten kénnen ebenso darauf zu-
rickgeflihrt werden, dass die Gestaltung von individuellen Teilzeitmodellen in Schichtarbeit
durch die Notwendigkeit zur Einbettung in die Schichtplangestaltung des Betriebes eine hohe
Komplexitat erzeugt. Dennoch wird in der Gruppe der Schichtarbeitenden der Wunsch nach
einer kirzeren Arbeitszeit ebenfalls evident: 19 Prozent méchten weniger als 35 Stunden pro
Woche arbeiten (ebd., 34).

Dass Teilzeitmodelle auch aus Unternehmensperspektive gewinnbringend eingesetzt werden
kdénnen, zeigt ein betriebliches Fallbeispiel in der Automobilindustrie. Die Daimler AG konnte
in einer Hochkonjunkturphase der Jahre 2016 bis 2018 Uber die Implementierung einer neuen
Schichtgruppe in einem Teilzeitoptionsmodell eine signifikante Ausweitung der Betriebsnut-

zungszeit erreichen.

Konkret erhielten in einem Produktionswerk im Jahr 2015 ca. 5.500 Schichtarbeitende ein nie-
derschwelliges Angebot flir eine Arbeitszeitverklirzung. Das freiwillige Teilzeitmodell struktu-
rierte sich in eine 4-Tage-Woche mit zwei Spatschichten am Montag und Dienstag sowie zwei
Frih- oder Nachtschichten am Freitag und Samstag. Mit diesem kurzzyklisch rollierenden
Rhythmus sowie den Schichten nachts und am Samstag gehoért das Modell zu den atypischen
Arbeitszeitmodellen (Amlinger-Chatterjee 2016, 4). Solchen Modellen werden i. d. R. eine ge-
ringere Attraktivitat und negative Auswirkungen auf Gesundheit und Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben attestiert (Arlinghaus et al. 2019; Moreno Claudia et al. 2019). Die Beschaftig-
ten standen demnach vor der Abwagung, ob sie sich fur eine kurzere, jedoch gleichzeitig aty-
pischere Arbeitszeit entscheiden mochten. Bei dieser Entscheidung waren monetare Aspekte
nicht relevant, denn die Vier-Tage-Woche war nicht mit einem Entgeltverlust verbunden. Ein
wesentlicher Hinderungsgrund fir die Realisierung einer Arbeitszeitverkirzung spielte damit
im konkreten Fallbeispiel keine Rolle. Dennoch wechselten nur ca. 90 Beschaftigte freiwillig in
die 4-Tage-Woche mit Regelsamstag, 98,4 Prozent der anspruchsberechtigten Belegschaft
entschieden sich gegen das Modell und fir den Verbleib in Wechsel- oder Dauernachtschicht.

Warum dies so ist, soll im Verlauf dieser Studie untersucht werden.

Weil die Hintergriinde fir spezifische Arbeitszeitpraferenzen und -entscheidungen bis dato
nicht erforscht sind, liefert der Forschungsstand auf der Suche nach Anhaltspunkten lediglich
quantitative Bestimmungsfaktoren fir unterschiedliche Arbeitszeitpraferenzen. Diese werden
Uber multivariate Zusammenhange zu soziodemografischen Charakteristika wie der familiaren
Situation, dem Alter oder Bildungshintergrund identifiziert (Wielers et al. 2014, 86; Harnisch et
al. 2018, 841; Weber und Zimmert 2017, 17). Zudem beschrankt sich die Datenbasis der Sur-
veys auf die Arbeitszeitlange — die Arbeitszeitlage wird bei der Frage nach der préaferierten
Arbeitszeit nicht berticksichtigt. Dies mag darauf zurlickzuflihren sein, dass bei Vollzeitbe-
schaftigten abseits von Schichtarbeit keine groRe Varianz an Arbeitszeitlagen (blich ist. Uber

die einleitend angesprochene vermehrte Realisierung von Arbeitszeitverkiirzungen eréffnen
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sich jedoch diverse Variationsmdglichkeiten des Lageparameters. So ist es sowohl flir Be-
schaftigte als auch Arbeitgeber aufgrund arbeitsorganisatorischer bzw. privater Aspekte rele-
vant, ob eine Arbeitszeitverkirzung durch eine Reduktion der taglichen Arbeitszeit oder durch
einen arbeitsfreien Tag in der Woche realisiert wird. In Schichtarbeit bedingt bereits der voll-
oder teilkontinuierliche Schichtbetrieb unterschiedlichste Arbeitszeitlagen. Es ist davon auszu-
gehen, dass gerade bei atypischen Schichtmodellen die Arbeitszeitlage als relevanter Para-

meter in die Arbeitszeitentscheidung einflief3t.

Tiefgreifende subjektzentrierte Untersuchungen zu den Motiven und Begriindungsmustern
hinter den Arbeitszeitpraferenzen und -entscheidungen liegen nicht vor. Im Gegenteil, Camp-
bell und van Wanrooy (2013, 1150) bezeichnen die Genese und damit die Grunde fur die
individuelle Arbeitszeitpraferenz aus wissenschaftlicher Perspektive als ,Black Box“(ebd.). Die
Auseinandersetzung mit den Begrindungsmustern und Motiven der Entscheidung von
Schichtarbeitenden in optionalen atypischen Arbeitszeitmodellen zu arbeiten stellt demnach
eine Forschungsliicke dar (Arlinghaus et al. 2016, 7; Perrucci et al. 2007, 613). Die vorliegende
Arbeit will daher durch die Auseinandersetzung mit den Motiven der Arbeitszeitentscheidung
aus einer subjektzentrierten Perspektive zu einem besseren Verstandnis des Entscheidungs-

prozesses und den arbeitszeitlichen Praferenzen von Schichtarbeitenden beitragen.

In einem zweiten Analysefokus widmet sich die Studie den Auswirkungen von atypischen Ar-
beitszeitmodellen und nimmt dabei insbesondere Arbeitszeitdiskrepanzen in den Blick, die vor-
liegen, wenn gewlnschte und reale Arbeitszeit nicht Ubereinstimmen. Es ist empirisch belegt,
dass eine individuell als unpassend wahrgenommene Arbeitszeit die Arbeits- und Lebenszu-
friedenheit mindert und sich negativ auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben auswirkt
(Grozinger et al. 2008, 10). Der Forschungsstand zu den Auswirkungen von Arbeitszeitdiskre-
panzen beschrankt sich jedoch erneut auf die Lange der Arbeitszeit. Empirische Studien zu
Auswirkungen des Lageparameters finden sich indes in der Forschung zu Schichtarbeit: Es
gilt als erwiesen, dass Arbeit zu unlblichen Zeiten, darunter Wochenendarbeit und Schichtar-
beit, negative gesundheitliche und soziale Auswirkungen hat (Arlinghaus et al. 2019; Moreno
Claudia et al. 2019). Ob Beschaftigte selbst gewahlt oder verpflichtend in atypischen Arbeits-
zeitlagen tatig sind, wird in nahezu allen Studien nicht differenziert. Daher ist offen, ob sich die
beschriebenen Auswirkungen zwischen selbstgewahlter und verpflichtender atypischer Ar-
beitszeit unterscheiden. Zur SchlieBung dieser Forschungsliicke bietet das bereits beschrie-
bene betriebliche Fallbeispiel eine interessante Ausgangslage: Neben den 90 Freiwilligen
wurde die Vier-Tage-Woche mit ca. 700 Leiharbeitskraften besetzt, die fir die 4-Tage-Woche
verpflichtet wurden. Um sich der Frage anzunahern, welchen Einfluss der Faktor einer freiwil-
ligen vs. einer verpflichtenden Beschaftigung auf die Zufriedenheit mit dem atypischen Arbeits-

zeitmodell hat, sollen die Wahrnehmungen der beiden Untersuchungsgruppen vergleichend
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analysiert werden. Es soll herausgearbeitet werden, ob die selbst gewahlte atypische Arbeits-
zeit zu einer hoheren Zufriedenheit sowie besseren Vereinbarkeit und gesundheitlichen
Selbstwahrnehmung fiihrt als die verpflichtende atypische Arbeitszeit, ergo ob ein positiver

Selbstselektionseffekt vorliegt.

Neben dem wissenschaftlichen Beitrag begriindet das Forschungsvorhaben seine Relevanz,
in der Bedeutung der Ergebnisse fir Stakeholder, die auf diversen gesellschaftlichen Ebenen
Arbeitszeit und Arbeitszeitrichtlinien gestalten: zum einen fur Verantwortliche in Betrieben und
Arbeitnehmervertretungen, die haufig vor dem Phanomen stehen, dass Schichtmodellwechsel
von Beschéftigten reflexartig abgelehnt werden (Lennings 2011, 25). Zum anderen fur Tarif-
vertragsparteien, die Teilzeitoptionsmodelle bisher zwar zunehmend implementieren, deren
Nutzung und Auswirkungen jedoch bisher wissenschaftlich wenig untersucht wurden. In die
Zukunft blickend kann festgehalten werden, dass "understanding workers’ willingness to
change their working time [...] is a prerequisite in any discussion of working-time policies”

(Sousa-Poza und Henneberger 2001, 3).

Wie Schichtarbeitende sich zu einer Flexibilisierung ihrer Arbeitszeit positionieren, wird in Er-
ganzung zu der Hauptstudie in Form eines Exkurses untersucht. Diese in sich geschlossene
Teilstudie eruiert die Bedurfnisse zur Arbeitszeitflexibilisierung auf Basis der wissenschaftli-

chen Begleitung eines Pilotprojektes zum Einsatz der digitalen Applikation ,Tauschzeit".

1.1 Zielsetzung und methodisches Vorgehen

Vor dem Hintergrund der beschriebenen Forschungslicken ist es das Ziel dieser Studie, durch
eine subjektzentrierte Perspektive die Arbeitszeitpraferenzen bzw. die konkrete Arbeitszeit-

entscheidung von Schichtarbeitenden nachzuvollziehen und zu verstehen.

In einem zweiten Analysefokus werden Rickschlisse auf die Auswirkungen des atypischen
Arbeitszeitmodells und den potenziellen Einfluss der Selbstselektion gezogen. Hierzu werden
Wahrnehmungen von freiwilligen Beschaftigten im verkurzten Arbeitszeitmodell, denen eine
praferenzgerechte Arbeitszeit unterstellt wird, sowie Wahrnehmungen von verpflichteten Ar-

beitskraften, denen eine nicht-praferenzgerechte Arbeitszeit unterstellt wird, verglichen

Es werden folgende forschungsleitende Fragen beantwortet:

F1: Auf Basis welcher Motive entscheiden sich Schichtarbeitende fiir oder
gegen ein atypisches Arbeitszeitmodell?

F2: Inwiefern beeinflusst der Faktor einer freiwilligen bzw. verpflichteten
Beschaftigung in einem atypischen Arbeitszeitmodell die Zufriedenheit,
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie gesundheitliche Selbst-
wahrnehmung?




Einleitung 5

Methodisch wird ein qualitatives Fallstudiendesign mit mehreren Untersuchungseinheiten ge-
wahlt: Auf Basis von 23 problemzentrierten Beschaftigteninterviews erfolgt eine detaillierte
Auseinandersetzung mit den Sichtweisen der Beschaftigten. Damit hat das Studiendesign zum
Ziel, die Erkenntnisse aus bestehender quantitativer Forschung zu Arbeitszeitpraferenzen zu
vertiefen und zu erweitern. Diese beruhen mehrheitlich auf der quantitativen Analyse von Sur-
vey-Daten, wie dem Sozio-oekonomischen Panel, und sind in ihrer Reliabilitat umstritten. Es
ist fraglich, ob sich die Komplexitat der Arbeitszeitpraferenz anhand einfacher numerischer
Fragen erfassen lasst (Campbell und van Wanrooy 2013, 1134). Zudem ist belegt, dass die in
Surveys gedullerten Praferenzen alleine durch die Formulierung von Fragen sowie die Filter-

fuhrung beeinflusst werden (Holst und Bringmann 2017, 5).

Die vorliegende Studie ist ein Produkt angewandter und praxisnaher Forschung mit den damit
verbundenen Vor- und Nachteilen. Einerseits bietet das Forschungsvorhaben die grofRe
Chance anhand des betrieblichen Fallbeispiels ein reales ,Arbeitszeitexperiment® zu begleiten
und die Frage nach den Motiven fur Arbeitszeitpraferenzen bzw. der Arbeitszeitentscheidung
nicht nur hypothetisch zu untersuchen. Andererseits kann sich das Vorhaben aufgrund seines
quasi-experimentellen Charakters nicht auf einen linearen Forschungsprozess einstellen und
muss auf Basis des qualitativen Prinzips der Flexibilitat den Wechselfallen angewandter For-

schung jederzeit offen begegnen.

1.2 Aufbau dieser Studie

Die Studie gliedert sich in zehn Kapitel. Nach der einleitenden Betrachtung des Untersu-
chungsfeldes widmet sich das zweite Kapitel dem aktuellen Forschungsstand. Dabei werden
multidisziplinar empirische Erkenntnisse sowie deren Widerspriiche und Grenzen dargestellt,
die zur weiteren Entwicklung des Forschungsvorhabens dienen und bei der Beantwortung der
Forschungsfragen von Nutzen sind. Eine ahnlich gelagerte Funktion Gbernehmen die theore-
tischen Zugange zum Thema Arbeitszeitpraferenz, die in Kapitel drei aufgezeigt werden: Sie
erdffnen als sensibilisierende Konzepte Analyseschwerpunkte flr die empirische Untersu-
chung. Die bis dahin erarbeiteten empirischen und theoretischen Zugange werden anschlie-
Rend in Kapitel vier aufgegriffen und in Bezug zum spezifischen Fallbeispiel gesetzt. Auf Basis
dieses Vorgehens werden sowohl fir den Untersuchungsgegenstand der Motive der Arbeits-
zeitentscheidung als auch fir die Auswirkungen der Arbeitszeitentscheidung strukturierende

Unterfragen zur Beantwortung im empirischen Teil entwickelt.

Im funften Kapitel erfolgt eine ausfuhrliche Darstellung des betrieblichen Fallbeispiels zur Ein-
fihrung eines verkurzten Arbeitszeitmodells mit Wochenendanteil im Mercedes-Benz Werk

Bremen.
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Die eingenommene methodische Perspektive der qualitativen Sozialforschung sowie das ge-
wahlte Vorgehen zu Sampling, Erhebungs- und Auswertungsmethodik werden ausfihrlich in

Kapitel sechs beschrieben.

Den Kern der Studie bildet die Darstellung der empirischen Ergebnisse in Kapitel sieben, das
sich wiederum in vier Unterkapitel gliedert. Einleitend ermoglicht das Kapitel 7.1 einen deskrip-
tiven Uberblick Uber die soziodemografischen Charakteristika des Samples. Das Kapitel 7.2
analysiert die grundlegende Haltung der Befragten zu ihrer Arbeit. Dies dient vor dem Hinter-
grund der interpretativen Leistung in den folgenden Kapiteln als Grundlage und ermdglicht ein
besseres Gesamtverstandnis der Forschungssubjekte. Im Zentrum des empirischen Teils ste-
hen die Kapitel 7.3 und 7.4. Sie beantworten die beiden leitenden Forschungsfragen sowie die
Unterforschungsfragen zu Motiven der Arbeitszeitentscheidung und Auswirkungen atypischer

Arbeitszeitmodelle.

Eine Diskussion und Interpretation der Ergebnisse unter Riickbezug auf Kapitel finf sowie die
in Forschungsstand und Theorie erarbeiteten Aspekte erfolgen in Kapitel acht. Hier werden
zudem eine methodische Reflektion vorgenommen sowie Starken und Schwéachen der Studie
herausgearbeitet. Dariiber hinaus finden sich in Kapitel 8.3 Implikationen flir die operative

Schichtplangestaltung, die aus den Ergebnissen abgeleitet werden kdnnen.

Kapitel neun beleuchtet in Form eines Exkurses die Praferenzen von Schichtarbeitenden fir
eine Arbeitszeitflexibilisierung. Diese Teilstudie steht fir sich, weist jedoch in verschiedenen
Teilaspekten — etwa zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben von Schichtarbeitenden —

inhaltliche Anknupfungspunkte an die Hauptstudie auf.

Die Arbeit schlief3t in Kapitel zehn mit einer knappen Schlussbetrachtung in Form einer kon-
densierten Zusammenfassung der Ergebnisse von Haupt- und Teilstudie. AbschlieRend wer-

den Implikationen fir zukinftige Forschungsvorhaben aufgezeigt.
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2 Arbeitszeitpraferenzen und atypische Arbeitszeiten:
Empirische Befunde in der Diskussion

Im folgenden Kapitel wird anhand bestehender empirischer Ergebnisse ein multiperspektivi-
scher Uberblick (iber Zugénge und Facetten des Forschungsgegenstandes gegeben. Weil na-
hezu keine Studien zu den Motiven hinter individuellen Arbeitszeitpraferenzen oder zu Begrin-
dungsmustern von konkreten Arbeitszeitentscheidungen vorliegen, wird sich dieser Thematik
Uber die Darstellung von quantitativ abgeleiteten Bestimmungsfaktoren von Arbeitszeitprafe-
renzen (Kapitel 2.1.1) genahert. Kapitel 2.1.2 beschreibt die methodischen Herausforderungen
bei der quantitativen Erhebung von Daten zu Arbeitszeitpraferenzen und unterstreicht dahin-
gehend die Notwendigkeit einer qualitativ verstehenden Auseinandersetzung mit der Thema-
tik. Die wenigen existierenden qualitativen Studien geben erste Hinweise, wie sehr Arbeitszeit-
praferenzen unter dem Einfluss von Ambivalenzen und Zielkonflikten stehen - sie werden in

Kapitel 2.1.3 zusammengefasst.

Die folgenden Kapitel dienen zur Vorbereitung der Untersuchung der zweiten leitenden For-
schungsfrage. Kapitel 2.2 fasst dazu die quantitativ bestatigten Auswirkungen von Arbeitszeit-
diskrepanzen zusammen. Dem spezifischen Fokus der vorliegenden Studie auf die Situation
von Schichtarbeitenden wird im Kapitel 2.4 Rechnung getragen. Atypische Arbeitszeiten kon-
nen Arbeitszeitdiskrepanzen erzeugen, hier geht es um die empirisch bereits belegten Auswir-
kungen von Arbeit in unublichen oder atypischen Zeiten. Daneben zeigen die empirischen
Ergebnisse zu kollektiver Arbeitszeitverkirzung (Kapitel 2.5) welche Implikationen eine kollek-

tiv verpflichtende 4-Tage-Woche bei Beschaftigten in der Industrie haben kann.

Der Forschungsstand bericksichtigt dabei Studien aus verschiedensten Disziplinen. Wahrend
Arbeitszeitpraferenzen und -diskrepanzen vorrangig in arbeitssoziologischen, sozialwissen-
schaftlichen und personalwirtschaftlichen Disziplinen diskutiert werden, ist der Forschungs-
stand zu Arbeit in unublichen Zeiten respektive Schichtarbeit vorrangig in den Arbeitswissen-
schaften und der Arbeitspsychologie - haufig mit arbeitsmedizinischem Fokus - zu verorten.
Studien zu kollektiver Arbeitszeitverkirzung, insbesondere die intensiv beleuchteten Studien

zur Einfuhrung der 4-Tage-Woche bei VW, haben wiederum arbeitssoziologischen Charakter.

2.1 Arbeitszeitpraferenzen

Einleitend erfolgt eine Anndherung an das Konstrukt Arbeitszeitpraferenz Uber die Definition

von elementaren Begriffen des Forschungsfeldes.

Im Zuge des Labour-Force-Konzeptes definiert die Internationale Arbeitsorganisation Kenn-

zahlen zur internationalen Vergleichbarkeit von Arbeitsmarkten. In Anlehnung daran liegt bei
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Erwerbstéatigen eine Unterbeschiftigung vor, wenn diese ihre bestehende Wochenarbeits-
zeit bei entsprechender Veranderung ihres Einkommens ausweiten wollen und hierzu inner-
halb eines national Gblichen Zeitrahmens zur Verfiigung stehen (ILO 1998, 2) — ergo eine
Praferenz fur die Erhdhung ihrer Arbeitszeit haben. Daraus ergibt sich, dass bei einer Teilzeit-
beschaftigung nicht zwangslaufig eine Unterbeschaftigung vorliegt, da die Beschaftigung in
einem geringen Stundenumfang von der Erwerbsperson gewtlinscht bzw. bewusst gewahit

sein kann.

Von Uberbeschaftigung spricht man als gegenlaufige Entwicklung, wenn Erwerbstéatige bei
entsprechender Reduktion ihres Einkommens ihre Arbeitszeit reduzieren méchten und in ei-
nem angemessenen Zeitrahmen fur diese Anpassung zur Verfligung stehen, d. h. sie haben

eine Praferenz fur eine geringere Arbeitszeit als ihre bestehende.

In Fallen von Unter- oder Uberbeschéaftigung stimmen demnach die préaferierte Arbeitszeit und
die bestehende Arbeitszeit nicht Uberein, es liegen Arbeitszeitdiskrepanzen vor. Diese sind

in Zeiteinheiten, i. d. R. Arbeitsstunden pro Woche, messbar.

Eine Herausforderung bei der Interpretation von Arbeitszeitdiskrepanzen ist die gedankliche
Basislinie des Vergleichs von bestehender und praferierter Arbeitszeit. So ist, soweit dies nicht
in der Fragestellung konkretisiert wurde, fir die Forschenden nicht zwangslaufig erkennbar,
ob Erwerbstatige von ihrer tatsachlichen Arbeitszeit, welche i. d. R. bezahlte oder unbe-
zahlte Uberstunden bzw. Mehrarbeit inkludiert, oder ihrer vertraglich vereinbarten Arbeits-
zeit ausgehen, wenn sie Fragen zu ihrer bestehenden Arbeitszeit beantworten, auf deren Ba-
sis Arbeitszeitdiskrepanzen berechnet werden. Diese und weitere Herausforderungen bei der
Interpretation quantitativer Daten zu Arbeitszeitpraferenzen, werden in Kapitel 2.1.2 zur Mes-

sung und Operationalisierung diskutiert.

2.1.1 Quantitative Bestimmungsfaktoren von Arbeitszeitpraferenzen

Im Folgenden werden die empirisch belegten Einflussfaktoren auf Arbeitszeitpraferenzen von
Erwerbstatigen dargestellt. Diese kénnen in Anlehnung an Reynolds (2003, 1176) sowie

Bielenski et al. (2002, 11) gemaf Abbildung 1 vorstrukturiert werden.
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Abbildung 1: Einflussfaktoren auf die individuelle Arbeitszeitpraferenz
(eigene Darstellung)

Es ist davon auszugehen, dass sich die aufgezeigten Einflussfaktoren zum Teil gegenseitig
beeinflussen. So ist belegt, dass Bildungsstand und Einkommen (Anger und Geis 2017, 43)
oder institutionalisierte Anreizsysteme und die familiale Aufteilung von Erwerbsarbeit (Fagan
2001a, 241) nicht unabhangig voneinander sind. Besonders intensiv erforscht sind Arbeitszeit-
praferenzen von Mannern und Frauen bzw. der Uber Korrelations- und Regressionsanalysen
festgestellte Einfluss des Geschlechts auf die Arbeitszeitwinsche. Dabei zeigt die Studien-
lage jedoch eine gewisse Ambivalenz, die zwischen einem starken und geringen Einfluss des
Geschlechts auf Arbeitszeitpraferenzen streut. Im internationalen Vergleich liegt in der Mehr-
heit der untersuchten Lander die durchschnittlich praferierte Wochenarbeitszeit von Mannern
hoher als die von Frauen (Bielenski et al. 2002, 73; Sousa-Poza und Henneberger 2002, 229;
Reynolds und Johnson 2012, 141). Studien mit einem Fokus auf Deutschland bestatigen die-
sen Befund und leiten auf Basis des Mikrozensus ab, dass es selbst bei einer Realisierung der
praferierten Arbeitszeiten nicht zu einer egalitéaren Aufteilung der Erwerbsarbeit zwischen Man-
nern und Frauen kommen wirde (Wanger 2016, 55). Einige Studien kommen zum Schluss,
dass eine starke Geschlechterdifferenz bei den durchschnittlich gewtinschten Arbeitszeiten
besteht: Konkret liegt die von Mannern praferierte Arbeitszeit um 8,2 Stunden héher als die
von Frauen (Sopp und Wagner 2017, 5). Darlber hinaus winschen sich die Befragten des
Sozio-oekonomischen Panels, dass Frauen einen Anteil von 40 Prozent der Erwerbsarbeits-

zeit in der Paarbeziehung Ubernehmen (ebd., 20).

Es finden sich jedoch auch Studienergebnisse die besagen, dass Arbeitszeitpraferenzen nicht
(mehr) in hohem Maflle vom Geschlecht abhdangen (Harnisch et al. 2018; Eurofund 2012, 51).

So wird gemaf der aktuellen Studie von Harnisch et al. (2018, 837) von vollzeiterwerbstatigen
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Frauen im Schnitt eine Arbeitszeit von 35 Stunden gewlinscht, bei vollzeiterwerbstatigen Man-
nern sind es 38,7 Stunden — die Arbeitszeitwiinsche der Geschlechter werden demnach zu-

nehmend homogener.

Schaut man nicht auf die absolut praferierten Arbeitsstunden, sondern auf die Veranderungs-
wlnsche, kommen einige Studien ebenfalls zu dem Schluss, dass diese wenig vom Ge-
schlecht abhangen. Zwar auf’ern Manner signifikant haufiger den Wunsch die Arbeitszeit zu
reduzieren, wahrend Frauen wesentlich haufiger ihre Arbeitszeit verlangern mochten (Fischer
et al. 2015, 227; Seifert et al. 2016, 304), jedoch kann dies vielmehr die Uber die Verteilung
von Voll- und Teilzeitarbeit zwischen den Geschlechtern, das heil3t Uber die bestehenden Ar-
beitszeitlangen, erklart werden. So arbeitet beispielsweise mehr als die Halfte der erwerbsta-

tigen Frauen in Deutschland in Teilzeit.

,Das Narrativ, wonach Frauen mehr und Méanner weniger arbeiten méchten, basiert
demnach auf bestehenden Beschéftigungsstrukturen. In vergleichbaren Arbeitssituati-

onen unterscheiden sich Wiinsche zwischen Mé&nnern und Frauen nur geringfiigig.
(Harnisch et al. 2018, 840)

Eng verknupft mit den Forschungsergebnissen zum Einfluss des Geschlechts sind jene zum
Einfluss des Familienstandes und der familialen Arbeitsteilung auf die Arbeitszeitpraferenz.
Die Forschungsergebnisse zum Einfluss von Kindern auf Arbeitszeitpraferenzen sind erneut
als aulderst heterogen zu bewerten: Eine Reihe von Studien sehen einen signifikanten Einfluss
von Kindern auf die Arbeitszeitpraferenzen ihrer Eltern (Drago et al. 2009b, 401; Golden und
Gebreselassie 2007, 24; Weber und Zimmert 2017, 16). Golden und Gebreselassie (2007, 24)
stellen fur die Vereinigten Staaten fest, dass ein Kind unter 3 Jahren im Haushalt die Chance
eine Arbeitszeitreduktion zu praferieren um 2 Prozentpunkte erhdht. Liegt das Alter des jungs-
ten Kindes Uber 14 Jahren kehrt sich dieser Effekt um, dann ist mehr Arbeitszeit gewtinscht.
Grozinger et al. (2008, 8) bestatigen dies fur Deutschland: Sie berechnen einen hochsignifi-
kanten Zusammenhang zwischen dem Zusammenleben mit Kindern im Haushalt und dem

Wunsch nach einer Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit unabhangig vom Geschlecht.

Wird im Hinblick auf das Geschlecht unterschieden, finden sich folgende Ergebnisse: Mutter
sind gegenulber allen anderen Gruppen, die Beschaftigtengruppe mit der hochsten Wahr-
scheinlichkeit fir den Wunsch nach einer Arbeitszeitreduktion (Wielers et al. 2014, 86). Die
tatsachliche und préferierte Arbeitszeit von Muttern in Deutschland und im internationalen Ver-
gleich nimmt im Zuge der Familiengrindung stark ab (Pollmann-Schult 2009, 176; Eurofund
2012, 2). Ob die Arbeitszeitpraferenzen von Vatern durch Kinder ebenfalls beeinflusst werden,
ist strittig. So weisen die Ergebnisse fur Manner in Australien (van Wanrooy 2005, 159) sowie
von Pollmann-Schult (2009, 171) fur Deutschland sogar eine steigende Arbeitszeitpraferenz

von Vatern auf. Begriindet werden konnte dies mit steigenden finanziellen Bedurfnissen der
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Familie. Erwerbstatige Vater mit alteren oder keinen Kindern hatten dagegen eine hdhere
Wahrscheinlichkeit flr sinkende Arbeitszeitpraferenzen. Dem widersprechen Bielenski et al.
(2002) fir 16 untersuchte europaische Staaten in Teilen. Laut ihnen wiirden sowohl Mdtter als
auch Vater eine Arbeitszeitverkirzung praferieren: Vater um 5,4 Stunden pro Woche, Mutter
um 2,5 Stunden pro Woche (Bielenski et al. 2002, 60)

Darlber hinaus existieren Studien, die gar keinen oder einen aulierst geringen Einfluss von
Kindern auf Arbeitszeitpraferenzen finden (Reynolds 2003, 1171; Clarkberg und Moen 2001,
1129; Reynolds und Johnson 2012, 131). Sie stellen sich damit gegen die ,Child-Mismatch*
Hypothese (Reynolds und Johnson 2012, 132), die besagt, dass besonders Erwerbstatige mit
Kindern aufgrund ihrer Sorgearbeit und der mangelnden Anpassungsfahigkeit ihres Berufsle-
bens starke Arbeitszeitdiskrepanzen verspuren. Inhaltlich untermauern folgende, eher Gberra-
schende empirische Befunde ebenfalls die Kritik an der These: Die geringsten Arbeitszeitdis-
krepanzen werden in Australien bei Doppelverdienerhaushalten mit Kindern festgestellt (van
Wanrooy 2004, 2)', dagegen wiinschen sich in den USA Doppelverdienerhaushalte ohne Kin-
der mit grofRerer Wahrscheinlichkeit eine Arbeitszeitreduktion (Reynolds 2003, 1188). Der Ein-
fluss von Kindern auf die Arbeitszeitpraferenz werde im Ergebnis demnach insgesamt iber-

schatzt.

Eher stringent stellt sich der Forschungsstand zu Arbeitszeitpraferenzen im Altersverlauf dar.
So sehen die groRe Mehrheit der Studien landertbergreifend eine sinkende Arbeitszeitprafe-
renz in den Jahren vor Renteneintritt — mit zunehmendem Alter nimmt der Wunsch zur Verkur-
zung der Arbeitszeit zu und eine Praferenz zur Ausweitung der Arbeitszeit ab (Golden und
Gebreselassie 2007, 22; Wielers et al. 2014, 85; Pollmann-Schult 2009, 174). Harnisch et al.
(2018, 841) identifizieren diese Entwicklung jedoch nur fir Manner, fur Frauen gabe es keinen
eindeutigen Zusammenhang mit dem Alter. Diesen Studien gegenuber steht die Untersuchung
von Reynolds (2003, 1189), der in den Vereinigten Staaten keine Reduktionswinsche im Alter
beobachtet.

Ein im Vergleich zu den vorangegangenen Einflussfaktoren ebenfalls homogeneres Bild weist
der Einflussfaktor des Bildungs- bzw. Ausbildungsniveaus auf. Sowohl internationale Stu-
dien (Golden und Gebreselassie 2007, 26; Bielenski et al. 2002, 59; Sousa-Poza und Henne-
berger 2001, 25; Vaisanen und Natti 2002, 318) als auch Studien zu Erwerbstatigen im
deutschsprachigen Raum (Harnisch et al. 2018, 841; Weber und Zimmert 2017, 17; Polimann-
Schult 2009, 174) sehen einen klaren Einfluss des Bildungsniveaus auf die Arbeitszeitprafe-
renz. Die Wahrscheinlichkeit Uberbeschaftigt zu sein und damit weniger arbeiten zu wollen

steigt signifikant mit dem Bildungsstand an. Dagegen méchten geringqualifizierte Beschéaftigte

1 Widersprichliche Ergebnisse hierzu liefern jedoch Vaisanen und Natti (2002), nach denen Doppel-
verdienerhaushalte unter anderem aufgrund von Betreuungspflichten im Durchschnitt Gberbeschéaf-
tigt sind.
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und Arbeiter in der Regel ihre Arbeitszeit ausweiten (Bielenski et al. 2002, 78; van Wanrooy
2004, 4). Dem einheitlich aufgezeigten Zusammenhang stehen lediglich die Ergebnisse von
Sopp und Wagner (2017, 17) entgegen, wonach sich bei erwerbstatigen Mannern in Deutsch-

land die praferierten Arbeitszeiten nicht mit dem Qualifikationsniveau andern.

Neben eindeutig quantifizierbaren Variablen, sind auch individuelle Werte als Einflussfaktor
auf Arbeitszeitpraferenzen im Forschungsdiskurs relevant. So sind Beschaftigte, die der eige-
nen Karriere einen hohen Stellenwert einrdumen, haufiger zufrieden mit der eigenen Arbeits-
zeit und winschen sich seltener eine Arbeitszeitverkirzung (Tijdens 2002, 25). Das gleiche
gilt gemal der zitierten Studie fur Beschaftigte, die ihre Arbeit nicht als Belastung sondern als
eine Herausforderung begreifen, sowie Sousa-Poza und Henneberger (2002, 232) folgend fur

mannliche Beschaftigte, die ihre Arbeit als interessant betrachten.

Vielfach wird die Lange der bestehenden Arbeitszeit als wichtigste Determinante der Ar-
beitszeitpraferenz angesehen: Je langer die bestehende Arbeitszeit ist, desto wahrscheinli-
cher préaferieren die Beschaftigten eine Arbeitszeitverkirzung und umgekehrt (Harnisch et al.
2018, 840; Drago et al. 2005, 57).

Ob die Lage der bestehenden Arbeitszeit Auswirkungen auf die Arbeitszeitpraferenz hat, ist
wenig untersucht. Lediglich Seifert et al. (2016, 301) sprechen davon, dass bei atypischen
Arbeitszeiten — zum Beispiel Schicht- und Nachtarbeit — der Verkirzungswunsch steigt. In
ebendieser Studie kommen die Autoren auch zu dem Schluss, dass bei hoher Arbeitsintensitat
der Verkurzungswunsch steigt. Dies ist gemal} Tijdens (2002, 25) ebenso bei regelmafligen

Konflikten am Arbeitsplatz der Fall.

Fir die Schweiz kdnnen Sousa-Poza und Henneberger (2001, 12) zeigen, dass flexible Ar-
beitszeiten die Wahrscheinlichkeit fir das Vorliegen von Arbeitszeitdiskrepanzen reduzieren.
Bei Beschaftigten mit flexiblen Arbeitszeiten stimmt also die gewuinschte Arbeitszeit haufiger
mit der bestehenden Uberein, potenziell weil ihnen durch die Flexibilitat eine bessere Verein-

barkeit von Beruf und Privatleben gelingt.

Insbesondere landertibergreifende und -vergleichende Studien kénnen zeigen, dass nationale
Rahmenbedingungen Arbeitszeitpraferenzen beeinflussen (Bielenski et al. 2002; Sousa-Poza
und Henneberger 2002; Vaisanen und Natti 2002; van Echtelt et al. 2006).

Im Hinblick auf makrodkonomische Einflussgré3en zeigen Sousa-Poza und Henneberger
(2002, 225), dass ein hoheres Bruttoinlandsprodukt mit einem héheren Anteil an Beschaf-
tigten einhergeht, die ihre Arbeitszeit reduzieren méchten bzw. mit einem geringeren Anteil
von Beschéftigten, die ihre Arbeitszeit erhdhen mdchten. Dies sei vermutlich auf Wohlstands-
gewinne durch ein hdheres Bruttoinlandsprodukt und damit einer héheren Priorisierung von
Freizeit zurickzufihren. Des Weiteren ist ein Zusammenhang zur nationalen Arbeitslosen-

quote statistisch belegt. So machen Sousa-Poza und Henneberger (2002, 226) in ebendieser
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Studie deutlich, dass die Arbeitslosenquote positiv mit dem Anteil von Beschaftigten, die ihre

Arbeitszeit verlangern méchten, korreliert ist.

Einen Erklarungsansatz fur die vermehrte Uberbeschéaftigung und damit den verbreiteten
Wunsch nach einer Arbeitszeitreduzierung liefern van Echtelt et al. (2006) mit einer Untersu-
chung der Auswirkungen von ,,postfordistischer Arbeit” fir die Niederlande. Gemalf ihrer
Definition flhrt eine im Zuge von Subjektivierungsbestrebungen und indirekter Steuerung zu-
nehmend autonome Arbeit, die von starker Ergebniskultur gepragt ist und einen hohen Ar-

beitseinsatz erfordert, zu einer Situation in der langer als praferiert gearbeitet wird (ebd., 506).

2.1.2 Methodische Herausforderungen bei der Erhebung von Arbeitszeitpraferenzen

Die teilweise widersprichlichen empirischen Ergebnisse in den vorausgegangenen Kapiteln
werden haufig durch die Autoren selbst kritisch hinterfragt und wiederholt auf Probleme bei
der Messung von Arbeitszeitpraferenzen zuriickgeflihrt. Besonders deutlich wird dies in den
drastischen Abweichungen der Ergebnisse zu Uber- und Unterbeschaftigung in Deutschland.
Studien, die auf dem Mikrozensus basieren, diagnostizieren i. d. R. eine mehrheitlich vorherr-
schende Unterbeschaftigung, wahrend auf dem Sozio-oekonomischen Panel basierende Stu-
dien eine mehrheitliche Uberbeschaftigung in der deutschen Erwerbsbevélkerung konstatie-

ren.

Diese Unterschiede lassen sich zum Teil auf eine divergierende Eingrenzung des befragten
Personenkreises zurlckfuhren (Erwerbstatige vs. abhangig Beschaftigte) sowie auf die unter-
schiedlichen Definitionen von Unter- und Uberbeschéaftigung. So wird auf dem Mikrozensus
basierend i. d. R. die einleitend dargestellte Definition der ILO genutzt: Der Mikrozensus be-
rucksichtigt, ob zeitnah in die gewlinschte Arbeitszeit gewechselt werden kann. Studien auf
Basis des SOEP nehmen dagegen eine Arbeitszeitdiskrepanz fur jeden abhangig Beschaftig-
ten an, dessen reale Arbeitszeit von der gewlinschten Arbeitszeit abweicht, unabhangig da-

von, ob die Arbeitszeitpraferenz als schnell zu realisieren angesehen wird.

Selbst nach der statistischen Berlcksichtigung dieser Unterschiede, bleiben Diskrepanzen in
den Ergebnissen bestehen (Holst und Bringmann 2016, 6). Diese kdnnen nicht zuletzt auf
Unterschiede in den Fragestellungen der Surveys zurlickgefihrt werden. So zeigen Host und
Bringmann (ebd., 7), dass der Einsatz von Filterfragen sowie die Reihenfolge von Fragen Aus-

wirkungen auf das Antwortverhalten der Befragten haben.

Golden und Gebreselassie (2007, 19) und Tijdens (2002, 9) belegen zudem, dass der Wunsch
nach einer Arbeitszeitreduzierung haufiger gedufRert wird, wenn die Survey-Fragen nicht ex-
plizit auf den Zusammenhang zum sinkenden Einkommen verweisen — demnach hat die spe-

zifische Formulierung der Frage Auswirkungen auf das Antwortverhalten.
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Zusatzlich ist bei vielen Surveys kritisch zu hinterfragen, welche gedankliche Vergleichslinie
die Befragten im Sinn haben, wenn sie ihre Arbeitszeitpraferenz formulieren: die vertragliche
Arbeitszeit oder die tatsichliche Arbeitszeit inkl. Uberstunden (Sousa-Poza und Henneberger
2001, 21). So zeigen van Echtelt et al. (2006, 502) ganz konkret, dass sich die Anzahl der
Uberbeschaftigten drastisch erhéht, wenn von der tatséchlichen Arbeitszeit ausgegangen

wird.

Insgesamt gesehen ist die quantitative Datenlage und damit auch die empirischen Erkennt-
nisse im Forschungsfeld der Arbeitszeitpraferenzen kritisch zu hinterfragen. Reynolds und
Aletraris resumieren treffend, dass ,Disagreements about exactly how many workers have
hour mismatches will not be resolved until researchers agree on a standard method of gather-

ing data about mismatches” (Reynolds und Aletraris 2010, 480).

Uber die Messprobleme hinausgehend muss bei der Interpretation von Daten zu Arbeitszeit-
praferenzen aus Survey-Fragen zudem immer bedacht werden, dass die Fragen in der Regel
rein hypothetisch gestellt werden — Reliabilitat und Validitat sind nicht zwangslaufig gewahr-
leistet. Es bleibt unklar, wie stark der Wunsch nach einer Anderung der Arbeitszeit ist und ob
dieser handlungsleitend wirkt, also aktive Handlung nach sich zieht, wie beispielsweise eine

Kommunikation der Veranderungspraferenz an die Fihrungskraft.

Darlber hinaus verweisen insbesondere Campbell und van Wanrooy (2013) auf die grundle-
gende Schwierigkeit, einen komplexen Untersuchungsgegenstand, wie die individuelle Ar-
beitszeitpraferenz, anhand dichotomer oder numerischer Fragen zu erfassen. Sie gehen da-
von aus, dass eine gewisse Instabilitdt im Antwortverhalten nicht zwangslaufig durch Mess-
probleme, sondern von der hochgradigen Ambivalenz oder Zielkonflikten bei der individuellen
Arbeitszeitentscheidung bestimmt wird (ebd., 1136). Die Diskussion um die Ambivalenz von

Arbeitszeitpraferenzen wird im folgenden Kapitel aufgegriffen.

2.1.3 \Volatilitat, Ambivalenz und Komplexitiat von Arbeitszeitpraferenzen

Dass es relevant ist, die Ambivalenz bei der Arbeitszeitentscheidung zu untersuchen, lasst
sich insbesondere an Studien festmachen, die zeigen, dass Arbeitszeitpraferenzen volatil sind
und sich verandern, wahrend die reale Arbeitszeit und andere Rahmenbedingungen konstant
bleiben (Reynolds und Aletraris 2006, 628; Drago et al. 2009a, 580).

Campbell und van Wanrooy (2013) untersuchen die Instabilitdt von Arbeitszeitpraferenzen
durch qualitative Tiefeninterviews in einem Sample mit Beschaftigten mit sehr langen Arbeits-
zeiten. Sie kdnnen zeigen, dass sich die Arbeitszeitpraferenzen von einigen Befragten inner-
halb eines Jahres verandert haben, ohne dass dies auch flir die privaten oder beruflichen

Umstande gilt (ebd., 1142). Dies flhren sie auf tiefgreifende innere Zielkonflikte bei der Frage
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nach der individuellen Arbeitszeitpraferenz zurlick, die es den Befragten erschweren, eine ein-
deutige Antwort auf die Frage nach ihrer Arbeitszeitpraferenz zu formulieren. Zielkonflikte ent-
stehen bei der Arbeitszeitentscheidung beispielsweise zwischen Anspriichen an die eigene
Arbeit und Karriere, die Identifikation mit dem Beruf sowie einem ebenfalls grol3en Interesse
an einer ausgeglichenen Work-Life-Balance und einer handhabbaren Arbeitsbelastung. Die
individuelle Arbeitszeitpraferenz unterliegt demnach einer Ambivalenz, die sie gemal} Craig et
al. (2005, 6) als ,the presence of conflicting evaluations or beliefs held by a single individual
about an attitude object” (ebd., 1136) definieren. Eine Erklarung, die instabile Arbeitszeitpra-
ferenzen lediglich auf Adaptivitat im Sinne eines ,sich Abfindens" mit der Situation zurtckfihrt,

greift den Autoren zu kurz:

“One possibility here could be adaptive preferences, but the in-depth interview offered
no evidence that an initial preference for shorter hours had been bent by the pressure
of mismatch. Instead, the interview pointed strongly to an underlying uncertainty and
oscillation between contrasting viewpoints, which were likely to have been present for

several years” (Campbell und van Wanrooy 2013, 1144—1145).

Zudem reagieren Beschaftigte auf neue Erfahrungen aufgrund einer Arbeitszeitanderung mit
einer Praferenzverschiebung: Eberling et al. (2004, 102) konstatieren, dass die Praferenz zu

einer Arbeitszeitverklirzung mit der Erfahrung von mehr Freizeit verstarkt wird.

Zusammenfassend lasst sich aus den aufgezeigten Aspekten schlieRen, dass “[...] most
stated working-time preferences show a degree of softness and malleability that renders them
unsuited to rigid interpretations” (Campbell und van Wanrooy 2013, 1151). Ob Arbeitszeitpra-
ferenzen demnach keine stabilen numerischen Werte sind, wird unter Ruckgriff auf theoreti-

sche Konzepte in Kapitel 3 weiterfihrend diskutiert.

Darlber hinaus betonen Campbell und van Wanrooy (2013) die Komplexitat der Arbeitszei-
tentscheidung bzw. Arbeitszeitpraferenzbildung aufgrund der Notwendigkeit, verschiedene

Auswirkungen und Konsequenzen von Arbeitszeiten im Vorhinein durchdenken zu mussen:

»Indeed, one crucial precondition for expressing the desire for a change in hours is an
ability to imagine such a change, including its conditions and consequences. Here,
preference questions inevitably invoke not only feelings, but also complex ideas and
judgements. In this perspective, stated preferences do not represent simple statements
of innate desires; instead, they also tend to involve judgements of feasibility” (Campbell
und van Wanrooy 2013, 1137).
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2.2 Die gesundheitlichen und sozialen Auswirkungen von
Arbeitszeitdiskrepanzen

Das folgende Kapitel gibt im ersten Schritt einen Uberblick tiber die Haufigkeit von Arbeitszeit-
diskrepanzen und fasst anschliel3end die empirisch belegten Auswirkungen dieser Arbeitszeit-
diskrepanzen zusammen. Es wird hierdurch deutlich, welche Folgen zu erwarten sind, wenn

die eigene Arbeitszeit nicht frei gewahlt werden kann und nicht der praferierten entspricht.

Trotz der bisweilen auftretenden Schwierigkeiten bei der validen Erhebung und Messung von
Arbeitszeitpraferenzen, sind quantitative Daten aus Surveys, wie beispielsweise dem Sozio-
okonomischen Panel, das Mittel der Wahl bei der Identifikation von Arbeitszeitpraferenzen und
korrespondierender Arbeitszeitdiskrepanzen. Eine Vielzahl von Studien greift auf eben jene
Daten aus nationalen oder internationalen Surveys zurtick, um landerspezifisch oder interna-
tional vergleichend die Arbeitszeitpraferenzen von Erwerbstatigen zu identifizieren (Bielenski
et al. 2002; Bijwaard et al. 2008; Boheim und Taylor 2004; Campbell und van Wanrooy 2013;
Clarkberg und Moen 2001; Drago et al. 2005; Drago et al. 2009b; Ehing 2014; Fagan 2001a;
Golden 2006; Grozinger et al. 2008; Harnisch et al. 2018; Holst und Bringmann 2016; Holst
und Bringmann 2017; Lilja und Hamalainen 2001; Messenger 2007; Vaisanen und Natti 2002;
Sopp und Wagner 2017; Pollmann-Schult 2009; Rengers 2015; Reynolds 2003; Reynolds und
Aletraris 2006; Reynolds und Johnson 2012; Seifert et al. 2016; Tijdens 2003; Tijdens 2002;
van Wanrooy 2004; van Wanrooy 2005; Wunder und Heineck 2013; Eurofund 2012). Zum Tell
leiten die Autoren daraus Aussagen zu Arbeitsplatzpotentialen auf Basis von Vollzeitaquiva-
lenten fur die jeweiligen Volkswirtschaften ab, die sich realisieren lieien, wenn alle Erwerbs-

personen in ihren praferierten Arbeitszeiten tatig waren (Tobsch und Holst 2019, 3).

Bereits das Ansinnen einen Uberblick Uber die prozentuale Verteilung von Arbeitszeitdiskre-
panzen in der Erwerbsbevdlkerung zu erhalten, ergo in der Studienlage zu sichten, bei wie viel
Prozent der Erwerbstatigen die bestehende Arbeitszeit (nicht) mit der praferierten Arbeitszeit
ubereinstimmt und wie grof3 der Anteil der Beschaftigten ist, der seine Arbeitszeit reduzieren
oder erhéhen mochte, offenbart erneut die uneinheitliche und zum Teil widersprichliche Da-

tenlage im Forschungsfeld.

In einer international vergleichenden Studie, zeigen Sousa-Poza und Henneberger (2002,
235), dass 60 Prozent der Befragten in 14 von 21 untersuchten Landern mit ihren Arbeitszeiten
zufrieden sind. Im Umkehrschluss liegen demnach bei den ubrigen 40 Prozent der Beschéaf-
tigten Arbeitszeitdiskrepanzen vor. Die Ergebnisse von Fischer et al. (2015, 242) zeigen flr
Deutschland eine leicht hohere Zufriedenheit: Demnach sind 64 Prozent der Erwerbstatigen
mit ihrer Arbeitszeit zufrieden, beim tbrigen Drittel liegt eine Arbeitszeitdiskrepanz vor. Seifert

et al. (2016, 303) kommen dagegen auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) zu
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dem Ergebnis, dass sogar bei 53 Prozent aller abhangig Beschaftigten Arbeitszeitdiskrepan-

zen vorliegen und somit ein Veranderungswunsch besteht.

Geht es nun darum, ob die Beschaftigten mit Arbeitszeitdiskrepanzen in der Mehrheit als un-
terbeschaftigt oder tberbeschaftigt gelten, weist der Forschungsstand erneut divergierende
Ergebnisse auf. Fir Deutschland stellt Rengers (2015, 35) auf Basis des Mikrozensus fest,
dass 7,3 Prozent der Erwerbstatigen als unterbeschaftigt gelten. Nur 2,9 Prozent der Beschaf-
tigten mochten weniger arbeiten und sind somit Uberbeschaftigt. Diese Werte weichen nicht
nur von den bereits dargestellten Befunden zur Verbreitung von Arbeitszeitdiskrepanzen ab,
sondern differieren darliber hinaus hochgradig von Ergebnissen, die auf Basis des SOEP be-
rechnet wurden?. Hier kommen Studien zu dem Ergebnis, dass ca. die Halfte der Erwerbstati-
gen ihre Arbeitszeit reduzieren méchte (Seifert et al. 2016, 304). Bei der Mehrheit der Befrag-
ten in Deutschland Gberwiegt demnach der Verkirzungswunsch. 12,8 Prozent der Beschaftig-

ten mdéchten dagegen ihre Arbeitszeit verlangern (ebd.).

Sowohl in international vergleichenden als auch in Studien mit einem Fokus auf Deutschland
wird nachgewiesen, dass sich Arbeitszeitdiskrepanzen in der Regel negativ auf die individuelle
Arbeitszufriedenheit und -motivation, Gesundheit, Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie
subjektive Lebensqualitat auswirken und damit Beschaftigte sowie Organisationen und Unter-
nehmen als Arbeitgeber vor Herausforderungen stellen (Bell et al. 2011; Clarkberg und Moen
2001; Golden und Gebreselassie 2007; Matiaske et al. 2017; Otterbach 2010; Pagan 2017;
Rengers 2015; Reynolds 2003; Reynolds und Aletraris 2006; Reynolds und Aletraris 2010;
Reynolds und Johnson 2012; Sousa-Poza und Henneberger 2001; Sousa-Poza und Henne-
berger 2002; Weber und Zimmert 2017; Wooden et al. 2009; Wunder 2016; Green und Tsitsi-
anis 2005).

Zuallererst bedeuten Arbeitszeitdiskrepanzen fir die Beschaftigten Einbulen ihres personli-
chen Wohlbefindens, denn sie kdnnen ihre angestrebte ideale Verteilung von Arbeit und Frei-
zeit nicht realisieren (Wunder und Heineck 2013, 244). Negativ Auswirkungen von Arbeitszeit-
diskrepanzen auf Arbeitszufriedenheit und -motivation gelten als belegt: Beschatftigte mit
einem Veranderungswunsch, d. h. mit nicht-praferenzgerechten Arbeitszeiten, zeigen eine un-
terdurchschnittliche Arbeitszufriedenheit und vice versa (Green und Tsitsianis 2005, 401;
Grozinger et al. 2008, 10; Pagan 2017, 125; Gund und Tilkes 2021, 19). Untermauert werden
diese Aussagen von Wooden et al. (2009, 161): Weder die Arbeitszufriedenheit noch die Le-

benszufriedenheit werden laut der genannten Studie entscheidend durch die absolute Anzahl

2 In der Studien von Ehing (2014) und Wanger (2011) wir die Anzahl der Personen mit einem Verlan-
gerungswunsch ebenfalls als héher eingeschatzt.
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der gearbeiteten Stunden beeinflusst. Es sind viel mehr Arbeitszeitdiskrepanzen, die signifi-

kanten Einfluss auf die empfundene Lebensqualitat nehmen (Grézinger et al. 2008, 10).

Den Einfluss von Arbeitszeitdiskrepanzen auf das Wohlbefinden sowie die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben untersuchen Wunder und Heineck (2013). Sie kommen zu dem Er-
gebnis, dass eine individuelle Arbeitszeitdiskrepanz nicht nur das eigene Wohlbefinden
schmaélert, wobei Unterbeschéftigung einen negativeren Einfluss als Uberbeschaftigung hat,
sondern sich auch negativ auf das Wohlbefinden des Partners / der Partnerin auswirkt (ebd.,
244).

Eine Dimension, die erneut sowohl fir Beschéaftigte als auch Arbeitgeber negative Effekte ha-
ben kann, ist der Einfluss von Arbeitszeitdiskrepanzen auf die Gesundheit der Beschaftigten.
Es gilt als statistisch belegt, dass Personen, die sich als Uberbeschaftigt einstufen, weniger
zufrieden mit ihrer eigenen Gesundheit sind, als Beschaftigte die im Umfang ihrer praferierten
Arbeitszeit arbeiten (Bell et al. 2011, 18; Matiaske et al. 2017, 294).

In Bezug auf den Zusammenhang von Arbeitszeitdiskrepanzen und Gesundheit wird jedoch
von Bell et al. (2011, 12) ein Hinweis auf eine potenziell umgekehrte Kausalitat zu bedenken
gegeben. So sei es moglich, dass ein schlechter Gesundheitszustand den Wunsch nach einer
Verkirzung der Arbeitszeit forciere und damit die Arbeitszeitpraferenz von der Gesundheit be-

einflusst werde.

Einfluss auf die organisationale Performance kdnnen Arbeitszeitdiskrepanzen nehmen, sobald
sie einen Arbeitsplatzwechsel induzieren. So haben Beschaftigte mit einer bestehenden Ar-
beitszeitdiskrepanz eine héhere Wahrscheinlichkeit fir einen Arbeitsplatzwechsel (Bijwaard
et al. 2008, 274), was wiederum fiur Arbeitgeber mit Knowhow-Verlusten einhergeht und Rek-

rutierungskosten aufwirft.

2.3 Einflussfaktoren auf die Realisierung der individuellen
Arbeitszeitpraferenz

Besonders deutlich wird der zeitliche Verlauf sowie die Veranderung von Arbeitszeitpraferen-
zen und -diskrepanzen in den wenigen Studien, die auf Langsschnittdaten basieren. Mit diesen
Daten, i.d.R. aus Panels zu verschiedenen Erhebungszeitpunkten, lasst sich aufzeigen, wie
lange Arbeitszeitdiskrepanzen im Einzelfall bestehen, aus welchen Griinden sie sich auflésen
und welche Beschaftigtengruppen eine héhere Wahrscheinlichkeit haben, ihre Arbeitszeitpra-

ferenzen in die Realitat umzusetzen.

Prinzipiell wird widerlegt, dass Beschaftigte neoklassischen Annahmen folgend ihre Arbeitszeit
immer frei wahlen kdnnen — denn persistente Arbeitszeitdiskrepanzen sind evident: Nicht alle
Beschaftigten kdnnen ihre Arbeitszeitpraferenz in Langsschnittstudien vom ersten zum zwei-

ten Untersuchungszeitpunkt realisieren (Boheim und Taylor 2004, 152—153). Fir Deutschland



Arbeitszeitpraferenzen und atypische Arbeitszeiten: Empirische Befunde in der Diskussion 19

weisen Sopp und Wagner (2017, 24) einen Anteil von 45 Prozent der Beschaftigten auf, die
im Betrachtungszeitraum eines Jahres ihre Arbeitszeitpraferenz nicht realisieren konnten. Wei-
tere Studien kommen zudem zu dem Schluss, dass es flr die Beschaftigten in der Regel ein-
facher ist, ihre Arbeitszeit zu erhéhen als abzusenken. (Reynolds und Aletraris 2006, 630;
Sopp und Wagner 2017, 24). Es wird vermutet, dass es vor allem Teilzeitbeschaftigten gelingt

ihre Arbeitszeit entsprechend ihrer Praferenzen zu erhéhen.

Sopp und Wagner (2017, 25) werten mit Blick auf die Situation in Deutschland aus, dass
Frauen eine hohere Chance haben, ihre Arbeitszeit gemaf ihren Winschen zu verandern.
Reynolds und Johnson (2012, 146) bestatigen dies fur die Vereinigten Staaten, Tijdens (2002,
12) dartber hinaus fir die Niederlande. Dem entgegen zeigt van Wanrooy (2004, 12), dass in

Australien Manner leichter gelingt ihre praferierte Arbeitszeit zu erreichen.

Zusatzlich kann auch die Art der Beschaftigung Einfluss auf die Realisierungswahrscheinlich-
keit nehmen: Besonders Beschaftigte mit einem hohen Grad an Autonomie haben es schwer,
ihre Arbeitszeitpraferenzen fir eine Reduzierung zu realisieren (Weber und Zimmert 2017, 21)
was auf Erwartungsdruck des Arbeitsumfelds zurtickgefihrt wird. Betrachtet man dagegen die
monetéren Aspekte, fallt es gutverdienenden Beschéftigten leichter eine Uberbeschaftigung
zu l6sen, da es fir sie einfacher moglich ist, Gehaltseinbuf3en durch eine Arbeitszeitreduktion

in Kauf zu nehmen (ebd.).

Bei der Realisierung der individuellen Arbeitszeitpraferenz zeichnet sich zudem ab, dass Be-
schaftigte, die ihren Arbeitgeber wechseln, eine hdhere Wahrscheinlichkeit haben, durch die-
sen Wechsel ihre Praferenz zu erreichen, als Beschaftigte, die auf ihnrem Arbeitsplatz verblei-
ben (Boheim und Taylor 2004, 162). Jedoch weisen Knaus und Otterbach (2016, 15) ebenso
darauf hin, dass insbesondere bei Uberbeschaftigten Arbeitnehmer*innen ein Arbeitsplatz-
wechsel haufig nicht den gewlinschten Effekt bringt und sich die Arbeitszeitdiskrepanzen per-

sistent zeigen; nach einem Wechsel sogar vergréf3ern konnen.

Die Grinde warum eine Arbeitszeitdiskrepanz persistent wird und die Praferenzen nicht reali-
siert werden kdnnen sind bei 40 Prozent der Erwerbstatigen in monetaren Aspekten zu finden
(Holst und Bringmann 2016, 14) — viele Beschaftigte kénnen sich demnach eine Arbeitszeitre-
duktion nicht leisten. Zudem werden haufig externe Faktoren herangefuhrt: fehlende Kinder-
betreuung (Harnisch et al. 2018, 843), fehlendes Einverstandnis des Arbeitgebers oder ar-
beitsorganisatorische Herausforderungen verhindern die Realisierung der gewunschten Ar-
beitszeit (Fischer et al. 2015, 2). 58 Prozent der international befragten Beschéaftigte halten es
beispielsweise nicht flir méglich, ihre Tatigkeit in Teilzeit auszufihren und / oder sehen Hin-

dernisse fUr die eigene weitere Karriere bei einer Teilzeittatigkeit (Bielenski et al. 2002, 57).
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2.4 Arbeit zu atypischen Zeiten

Der Fokus der vorliegenden Studie liegt auf der Entscheidung fliir oder gegen atypische Ar-
beitszeitmodelle sowie den Auswirkungen atypischer Arbeitszeiten in der spezifischen Gruppe
der Schichtarbeitenden. Daher werden im folgenden Kapitel Forschungsergebnisse mit einem

Fokus auf atypischer Arbeitszeit bzw. Schichtarbeit zusammenfassend dargestellt.

Im Kontext des sich intensivierenden globalen und innerbetrieblichen Wettbewerbs ist die fle-
xible und optimierte Gestaltung und oftmals Ausschdpfung der Betriebszeit zu einem entschei-
denden Wettbewerbsfaktor geworden (Bauer und Grof3 2005, 354). Dadurch wurden insbe-
sondere in den kapitalintensiven Bereichen der Industrie — in der Automobilproduktion fallen
darunter etwa Presswerk und Karosseriefertigung — eine Neuorganisation der Arbeitszeit an-
gestrebt. Vielfach wurden klassische Wechselschichtmodelle aus Frih- und Spatschicht um
weitere Schichtgruppen, beispielsweise Dauernachtschicht oder Wochenendschicht, erganzt.
Dies fuhrte zu einer Pluralisierung der Zeitstrukturen der Beschaftigten und einer Ausweitung
von Arbeit in unublichen und unsozialen Zeiten. Zu diesen zahlen in erster Linie die Abend-,
Nacht- und Wochenendstunden, denn ihnen wird der hochste Nutzen fiir soziale und Freizeit-
aktivitaten zugeschrieben (Hinnenberg et al. 2009, 34). Es kommt demnach zu einer fortschrei-
tenden ,Desynchronisation der individuellen Zeit gegeniiber den kollektiven Rhythmen* (Gar-
hammer 2001, 326). Die Auswirkungen dieser gesundheitlichen und sozialen Desynchronisa-
tion, begrindet in atypischen Arbeitszeitlagen und -rhythmen, werden im Folgenden tberblick-
artig dargestellt®. Daneben werden gemafl dem Forschungsinteresse dieser Studie erste Hin-
weise zusammengestellt, aus welchen Grinden Beschaftigte in Arbeitszeitmodellen in unubli-
chen Zeiten arbeiten. Die Studienlage zu diesem Aspekt ist jedoch bis dato als unzureichend

zu bewerten und es wird tiefergehende Forschung gefordert (Arlinghaus et al. 2016, 7).

2.41 Auswirkungen von Wochenendarbeit

43 Prozent der Beschéftigten in Deutschland arbeiten laut Mikrozensus regelmafig am Sams-
tag und immerhin 26 Prozent der Beschaftigten sind auch am Sonntag in Erwerbsarbeit tatig
(Metzing und Richter 2015a, 1184). Die sozialen und gesundheitlichen Auswirkungen von Wo-
chenendarbeit sind vielfach interdisziplinar evaluiert (Wirtz 2010; Wirtz et al. 2011; Eberling et
al. 2004; Hanglberger 2011; Metzing und Richter 2015b; Arlinghaus und Nachreiner 2012;
Cooke et al. 2009; Hook 2012; Kiimmerling 2007; Kiimmerling und Lehndorff 2007; Metzing
und Richter 2015a; Tausig und Fenwick 2001).

3 Aufgrund der arbeitssoziologischen Perspektive dieser Studie, findet die Auseinandersetzung mit
dem arbeitsmedizinischen Forschungsstand zu Arbeit in uniblichen Zeiten und Schichtarbeit in ho-
hem Malle auf Basis von Metastudien statt.
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Es lasst sich grundlegend attestieren, dass der freien Zeit des Wochenendes und insbeson-
dere des Sonntags eine Ubergeordnet hohe Bedeutung in Bezug auf soziale Aktivitaten, Frei-
zeitnutzen und dem Erholungswert zukommt - die gesellschaftlich etablierte Zeitstruktur ent-
spricht nach wie vor einer Abend- und Wochenendgesellschaft. Dementsprechend fiihrt die
Arbeit am Wochenende und insbesondere am Sonntag haufig zu einem héheren Risiko fir
eine schlechte Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (La Valle 2002, 62; Wirtz et al. 2011,
142). Ob eine Kompensation der Wochenendarbeit durch Freizeit innerhalb der Woche mdg-
lich ist, wird ambivalent diskutiert. Folgt man Eberling et al. (2004, 144) ist durch den beschrie-
benen hohen soziokulturellen Wert des Wochenendes eine Kompensation nicht ohne weiteres
moglich. Wirtz et al. (2011, 143) attestieren zwar Kompensationsmaoglichkeiten, jedoch sind
diese an hohe zeitliche Hirden geknipft. So quantifizieren sie den zeitlichen Kompensations-
bedarf von Sonntagsarbeit auf eine Arbeitszeitreduktion um 15 bis 20 Stunden Uber den ge-
setzlich vorgegebenen freien Werktag hinaus. Die Schwierigkeiten einer Kompensation sind
in erster Linie darin begriindet, dass die ersatzweise freie Zeit an Wochentagen haufig nur
alleine oder mit Nichterwerbstatigen verbracht werden kann und somit in Bezug auf soziale
Teilhabe nur einen geringen Ausgleichswert liefert (Craig und Brown 2014, 720; Eberling et al.
2004, 33).

Die gesundheitlichen Auswirkungen der Arbeit am Wochenende unterscheiden sich signifikant
zwischen Samstags- und Sonntagsarbeit: Wahrend fir Samstagsarbeit kein erhéhtes Risiko
fur gesundheitliche Beeintrachtigungen nachgewiesen werden kann, fuhrt die Arbeit am Sonn-
tag zu einem erhdhten Risiko von gesundheitlichen Beschwerden (Arlinghaus und Nachreiner
2012, 299) sowie einem erhohten Risiko von psychischen Erkrankungen (Amlinger-Chatterjee
2016, 47). Arlinghaus und Nachreiner (2012, 302) attestieren daruber hinaus, dass Arbeit an
Abenden, Samstagen und Sonntagen grundsatzlich mit einem erhéhten Risiko fur Arbeitsun-

falle einhergeht.

Im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit zeigt sich eine ahnlich gelagerte Divergenz zwischen
der Arbeit am Samstag und Sonntag. Die Arbeitszeit am Samstag bewirkt keinen signifikant
negativen Effekt auf die Arbeitszufriedenheit (Hanglberger 2011, 15). Eine Verschlechterung
der Arbeitszufriedenheit wird jedoch bei einem Wechsel in Sonntagsarbeit nachweisbar (Met-
zing und Richter 2015a, 1186). In Bezug auf die allgemeine Lebenszufriedenheit sowie der
Zufriedenheit mit Gesundheit, Familienleben und Schlaf zeigt ebendiese Studie keinen Zu-
sammenhang zur Verlagerung der Arbeitszeit auf das Wochenende. Es sei daher nicht der
Wechsel zur Wochenendarbeit als solcher, der sich negativ auf die genannten Variablen aus-
wirke. Vielmehr gingen die Berufe, in denen Personen am Wochenende arbeiten missen, auf-
grund anderer, in der Regel arbeitsplatzbezogener Merkmale, mit einer geringeren Zufrieden-
heit einher (ebd., 1184).
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Im Interesse des vorliegenden Forschungsvorhabens liegen insbesondere die wenigen Stu-
dien, die auf einen potenziellen Selbstselektionseffekt hinweisen und zwischen selbst gewahl-
ter also praferierter Arbeit zu unublichen Zeiten und verpflichtender Arbeit zu uniblichen Zeiten
unterscheiden. Mills und Taht (2010, 870) kommen zu dem Schluss, dass durchaus eine indi-
viduell verbesserte Vereinbarkeit moglich ist, wenn sich die Beschaftigten frei fir spezifische
Arbeitszeitmodelle zu uniblichen Zeiten entscheiden, weil ihre privaten Zeitmuster mit diesen
Modellen gut vereinbar sind. Daraus schlussfolgernd kann Arbeit am Wochenende von einzel-
nen Beschaftigten insbesondere im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
subjektiv als positiv wahrgenommen werden. In der breiten Masse scheinen jedoch die nega-
tiven Faktoren, hervorzuheben sind die Auswirkungen untblicher Arbeitszeiten auf die Ge-

sundheit der Beschaftigen, zu uberwiegen (Kimmerling 2007, 7-8).

2.4.2 Schichtarbeit

Vor besonderen Herausforderungen in Bezug auf Gesundheit und die Vereinbarkeit von Beruf-
und Sozialleben stehen Beschaftige in Schichtarbeit. Dabei lassen sich alle Formen der Ar-
beitsorganisation als Schichtarbeit definieren, ,[...] bei denen Arbeit entweder zu wechselnder
Zeit (Wechselschicht) oder zu konstanter, aber ungewbhnlicher Zeit (zum Beispiel Dauer-
nachtschicht) ausgefiihrt werden muss” (Knauth und Homberger 1997, 9). Eine klare Abgren-
zung zum Thema ,Wochenendarbeit* des vorangegangenen Kapitels ist demnach nicht még-

lich — Wochenendarbeit entspricht haufig Schichtarbeit.

In Deutschland sind aktuell 20 Prozent der Erwerbstatigen in Schichtarbeit tatig (Nachreiner
et al. 2019, 204). In der Metall- und Elektroindustrie sind es gemafl der umfangreichen Be-
schaftigtenbefragung der IG Metall aus dem Jahr 2017 32 Prozent (Paul und Kuhlmann 2017,
3). Hiervon arbeiten 68 Prozent in Wechselschicht aus Frih- und Spatschicht, 4 Prozent in

Dauernachtschicht und 28 Prozent im Dreischichtbetrieb (ebd.).

Im Folgenden sollen sowohl die Arbeitszeitpraferenzen der Schichtarbeitenden aufgezeigt, als

auch ein Uberblick tber die Auswirkungen von Schichtarbeit gegeben werden.

2.4.2.1 Praferenzen fiir Schichtarbeit

Zur grundsatzlichen Entscheidung von Beschaftigten, eine Arbeit in Schichtarbeit aufzuneh-
men bzw. zu individuellen Praferenzen fir oder gegen Schichtarbeit, existieren im Forschungs-
stand wenig belastbare Aussagen. Die Mehrheit aller Beschaftigten mdchte grundsatzlich nicht
in Schichtarbeit arbeiten (Arlinghaus et al. 2016, 3); einige Autoren bescheinigen der Schicht-
arbeit jedoch — zum Teil auf Basis ihrer langjahrigen Erfahrung im Forschungsfeld — durch die
Maoglichkeit Uber z. T. steuerfreie Zuschlagszahlungen ein héheres Einkommen zu generieren

eine gewisse Attraktivitat (ebd.). Zusatzlich wirde die Aussicht auf hdhere Autonomie, mehr
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Freizeit in Form von freien Tagen oder Zusatzurlaub (Wedderburn 1996, 10) sowie die Mog-
lichkeit, die eigenen Kinder weitgehend bzw. mit dem Partner im Wechsel selbst betreuen zu
koénnen (La Valle 2002, 15; Pagnan et al. 2011, 297) fir einzelne Beschaftigte den Wechsel in
Schichtarbeit attraktiveren. In der Regel haben Erwerbstatige jedoch wahrend ihres bestehen-
den Erwerbsverhaltnisses nicht die Moglichkeit zwischen Normalarbeitszeit und Schichtarbeit
zu wahlen. Denn besonders im Gastgewerbe, Pflegesektor oder produzierenden Gewerbe ist

die Mehrheit der Berufsbilder unweigerlich mit Schichtarbeit verbunden.

Entscheidungsmadglichkeiten konnen dagegen im industriellen Kontext bei sehr spezifischen
Schichtmodellen, wie Teilzeitmodelle mit einem hohen Anteil an Wochenendarbeit oder bei
reinen Nacht- und Wochenendschichten, vorliegen. Die Arbeit in diesen sehr spezifischen Zeit-
strukturen ist haufiger freiwillig und kann ggf. aktiv von den Beschaftigten gewahlt werden. Als
Grunde fur die Praferenz und einen Wechsel in ein Arbeitszeitmodell mit hohen Anteilen an
Wochenendarbeit oder in der Nacht wird erneut die Méglichkeit genannt, mehr Zeit mit Familie
und Kindern verbringen zu kdnnen sowie in unublichen Arbeitszeiten in groRerer Autonomie
von Fuhrungshierarchien zu arbeiten (Mills und Taht 2010, 870). Die Studienlage zur Entschei-
dung in spezifische Schichtmodelle zu wechseln ist jedoch aulierst begrenzt und stellt eine

Forschungslicke dar.

2.4.2.2 Arbeitszeitpraferenzen von Schichtarbeitenden: Orientierung am Status-Quo

Die Studie von Paul und Kuhimann (2017) untersucht die Arbeitszeitpraferenzen von ca.
15.000 befragten Schichtarbeitenden der Metall- und Elektroindustrie hinsichtlich der Lange
ihrer Arbeitszeit. Es werden bei den befragten Schichtarbeitenden signifikante Diskrepanzen
zwischen vertraglicher und tatsachlicher Arbeitszeit diagnostiziert: Knapp die Halfte arbeitet
langer als vertraglich vereinbart (ebd., 34) und moéchte die tatsachliche Arbeitszeit auf das
Niveau der vertraglichen Arbeitszeit reduzieren. Die Anderungswiinsche an der vertraglichen
35-Stunden-Woche selbst sind eher gering: Die tarifvertraglich geregelte Vollzeit entspricht
der Praferenz von 55 Prozent der Beschaftigten. 19 Prozent mdchten weniger arbeiten, 24
Prozent méchten mehr arbeiten (ebd.). Damit stehen diese Aussagen entgegen dem gesamt-
gesellschaftlichen Trend einer mehrheitlich praferierten Arbeitszeitreduktion. Dies mag darauf
zurlckzufuhren sein, dass die 35 Stunden-Woche fir viele Beschaftigte abseits der Metall-
und Elektroindustrie bereits eine Arbeitszeitreduzierung bedeuten wurde und im Korridor der

Lverkurzten Vollzeit® liegt.

Die dargestellten Ergebnisse der IG Metall Beschaftigtenbefragung sind dagegen im Einklang
mit Studien, die Ergebnisse zu Arbeitszeitpraferenzen von Beschatftigten in Produktionsarbeit
liefern. Es wird jedoch in diesen Studien keine Unterscheidung vorgenommen, ob die ,blue-
collar” oder ,manual-worker” in Schicht- oder Normalarbeitszeitmodellen tatig sind. So diag-
nostizieren Golden und Gebreselassie (2007, 27) und Bielenski et al. (2002, 78) dass in der
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Beschaftigtengruppe der Arbeiter haufiger Unterbeschaftigung als Uberbeschaftigung vorlie-
gen. Seifert (2014, 14) stellt ergénzend fest, dass Uberlange Arbeitszeiten in Produktions- und
Fertigungsbereichen seltener vorkommen und daher von den Beschaftigtengruppen auch sel-

tener eine Arbeitszeitverkiirzung gewlnscht wird.

Uber diese Aspekte hinausgehend weisen die Berufsfelder in Produktion und Fertigung in der
Regel keine oder nur wenige Charakteristika von postfordistischer Arbeit gemal} des bereits
vorgestellten ,new lumpiness of work“-Ansatzes von van Echtelt et al. (2006) auf. Die Tatig-
keiten entsprechen insbesondere in produktiven Bereichen mit Schichtarbeit genau dem Ge-
genteil von ,not need to be performed at fixed hours and locations and the employee can
decide where and when to work” (ebd., 496). Die Argumentation, postfordistische Arbeit flihre
zu einer verstarkten Praferenz flr Arbeitszeitverklirzung, tragt bei Schichtarbeitenden im in-

dustriellen Umfeld nicht.

2.4.2.3 Die gesundheitlichen und sozialen Auswirkungen von Schichtarbeit

Gesundheitlichen Auswirkungen von Schichtarbeit werden primar auf eine Stérung der zir-
kadianen Zeitstruktur der Beschaftigten durch atypische Arbeitszeiten und die damit verbun-
dene Notwendigkeit zur Wiederanpassung des Kérpers an externe Zeitgeber, insbesondere
den natlrlichen Hell-Dunkel-Rhythmus, zurlckgefihrt. Dieser wiederkehrende physiologische

Anpassungsprozess ist mit einem Jetlag vergleichbar (Hirschwald et al. 2020, 207).

Grundsatzlich muss die arbeitsmedizinische Forschung zu Schichtarbeit mit dem sogenannten
Healthy-Worker-Effekt (Baillargeon 2001, 359) umgehen. Dieser besagt, dass besonderes be-
anspruchende Tatigkeiten nur von solchen Beschaftigten ausgefiihrt werden, die gesund und
belastbar sind und sich daher in der Lage sehen, die Tatigkeit auszuflhren. Die Ubrigen Be-
schaftigten haben sich entweder von vorneherein gegen die Tatigkeit entschieden oder den
konkreten Arbeitsplatz aus gesundheitlichen Griinden bereits verlassen. Dieser Mechanismus
kann zu der falschen Annahme fiihren, dass beispielsweise die beanspruchende Schichtarbeit
keine negativen Folgen habe. Der Healthy-Worker-Effekt lasst sich bericksichtigen, wenn
auch die Beschéftigten, die das Arbeitszeitmodell verlassen haben, in empirischen Erhebun-
gen erfasst werden. Dartiber hinaus kommt es in der Schichtarbeitsforschung haufig zu Dis-
krepanzen zwischen subjektiven Selbsteinschatzungen und objektiv erhobenen physiologi-
schen Daten. Bei der Ubertragung von wissenschaftlichen Erkenntnissen in praktische Emp-
fehlungen fir die Gestaltung von Schichtarbeit entsteht fir Forschende vor diesem Hinter-
grund die Herausforderung einer Abwagung von divergierenden subjektiven und objektiven

Indikatoren.

Im Hinblick auf die Physis der Beschaftigen gilt als gesichert, dass rotierende Schichtarbeit
und insbesondere Nachtarbeit negative Auswirkungen auf die Gesundheit hat (Moreno Clau-
dia et al. 2019, 140; Shen und Dicker 2008, 392; Akerstedt und Wright 2009, 257; Perrucci et
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al. 2007, 606). Unter den Schichtarbeitenden kommt es im Vergleich zur Gesamtbevdlkerung
haufiger zu Herz-Kreislauf-Erkrankungen, Magen-Darm-Erkrankungen und Stoffwechselsto-
rungen (Moreno Claudia et al. 2019, 140). Ob zwischen Schichtarbeit und dem Auftreten von
Krebserkrankungen sowie psychischen Erkrankungen ein kausaler Zusammenhang besteht,
bleibt umstritten (ebd.). Als gesichert gelten dagegen die negativen Auswirkungen von Schicht-
arbeit auf Qualitat und Quantitat des Schlafes. Unter Schichtarbeitenden kommt es signifikant
haufiger zu Schlafstérungen und circadianen Rhythmusstérungen (Akerstedt und Wright 2009,
257). Konkret sind 37 Prozent der Beschaftigten mit haufiger Nachtarbeit und 22 Prozent der
Beschaftigten in Wechselschicht von Schlafstorungen betroffen (Struck et al. 2012, 23).

Die Studie von Struck et al. (2012) kommt in Bezug auf gesundheitliche Auswirkungen jedoch
einschrankend zu dem Schluss, dass die Beanspruchung durch die ausgefiihrte Tatigkeit sig-
nifikant mehr Einfluss auf die Gesundheit der Beschaftigten hat, als die Uhrzeit zu dieser sie
ausgefuhrt wird (ebd., 29).

Kontrovers diskutiert wird zudem immer wieder die Frage einer potenziellen Gewdhnung an
Schichtarbeit. Subjektiv berichten in Dauernachtarbeit viele Beschaftigte davon, dass sich ihr
Korper langfristig auf die stetigen Nachtschichten einstellen kénne und es somit zu einem aus-
geglichenen Schlafverhalten komme. Wissenschaftlich wird die Mdglichkeit einer physiologi-
schen Gewbdhnung an die Dauernachtschicht angezweifelt (Strauf und Brauner 2020, 3; Brau-
ner et al. 2018, 2). Zudem ist bei Dauernachtarbeit besonders die Riickanpassung flr einzelne
freie Tage eine grofRe Herausforderung, da sich hier von der letzten Nachtschicht erholt wer-

den muss.

Ebenso wird diskutiert, ob einige Menschen durch individuelle kdrperliche Faktoren eine gro-
Rere Toleranz gegenuber Schichtarbeit haben als andere. Folgt man Nachreiner (1998, 35)
lassen eben diese individuellen Faktoren keine Prognose auf die Schichtarbeitstoleranz zu.
Juda (2010, 187 ff.) arbeitet dagegen heraus, dass der sogenannte Chronotyp - definiert als
die bei Menschen genetisch bedingte, unterschiedliche Phasenlange in der Tagesperiodik
(Hirschwald et al. 2020, 207) - die Intensitat der Auswirkungen von Schichtarbeit beeinflusst.
Eine groRRe Metastudie (Saksvik et al. 2011) auf Basis von 60 Primarstudien, kann Zusammen-
hange zwischen menschlichen Chronotypen und der Schichtarbeitstoleranz aufgrund man-
gelnder Langsschnittstudien nicht zweifelsfrei belegen. Zudem kritisieren die Autoren, dass
nach wie vor unklar sei, ob das Konstrukt Chronotyp ein stabiles Personlichkeitsmerkmal ist.
Zudem werde die Aussagekraft des Chronotyps durch den Umstand erschwert, dass 60-70%

der Bevdlkerung keinem klaren Chronotyp zuzuordnen sind (ebd, 232).

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben stellt fir Schichtarbeitende eine besondere
Herausforderung dar. Durch die atypische Arbeitszeit entstehti. d. R. eine soziale Desynchro-

nisation mit dem Rhythmus der Gesellschaft. Trotz vermehrter Diagnosen, nach denen sich
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das soziale Leben in eine ,24/7-Gesellschaft‘ verwandle und sich der Zeitnutzen damit homo-
genisiere, behalten die Abendstunden sowie das Wochenende nach wie vor einen héheren

Zeitnutzen fir die Individuen (Hinnenberg et al. 2009, 34).

Fur das Gros der Beschaftigen gilt daher ein negativer Zusammenhang zwischen Schichtarbeit
und der Vereinbarkeit von privatem und beruflichem Lebensbereich (Arlinghaus et al. 2019,
186). Die Schichtarbeitenden sehen sich vor der Situation ihre sozialen Belange den Arbeits-
zeiten unterordnen zu mussen. Dabei wirkt sich die atypische Arbeitszeit nicht nur auf die
empfundene Vereinbarkeit der Schichtarbeitenden selbst aus, sondern hat auch Auswirkun-
gen auf Personen im sozialen Umfeld der Schichtarbeitenden, in erster Linie auf Partner*in
und Kinder (Arlinghaus et al. 2019, 196). Durch das im partnerschaftlichen Vergleich haufig
hohere Einkommen wird der beruflichen Situation der Schichtarbeitenden oftmals Prioritat ein-
geraumt (Handy 2010, 32). Da Manner haufiger in Schichtarbeit tatig sind, beglnstigt dies eine
Persistenz klassischer Rollenverteilung in der Paarbeziehung von Schichtarbeitenden. Die

Partnerinnen spielen in den familialen Alltagsarrangements der Schichtarbeitenden

“[...] a crucial role as intermediaries, smoothing the temporal boundaries between the
shiftwork system and the rhythms of everyday life. This task created a greater workload
than managing family routines in a non-shift environment and underpinned many

women'’s decisions to curtail their careers after having children (Handy 2010, 33).

Da bei knapp bemessener Zeit fur das Privatleben oftmals der gemeinsamen Zeit mit Kindern
Prioritat eingeraumt wird, ist es haufig die Zeit fir die Paarbeziehung, die Einschnitte durch
Schichtarbeit erfahrt (La Valle 2002, 67). Dies spiegelt sich in hdheren Scheidungsraten von
Schichtarbeitenden mit Kindern, insbesondere in Nachtschichtmodellen, wider (Presser 2000,
107). Zudem hat Schichtarbeit in nahezu allen Variationen eine einschrankende Wirkung auf
Partizipationsmdglichkeiten bei regelmafigen sportlichen und kulturellen Aktivitaten sowie auf
soziales oder politisches Engagement. Dabei bietet die Forschung differenzierte Befunde fiir
verschiedene Schichtmodelle: Es gilt als erwiesen, dass kurzzyklisch vorwarts rotierende
Schichtsysteme zu geringeren sozialen Beeintrachtigungen fuhren als langsam rickwarts ro-
tierende Systeme, da diese zu einer blockweisen Desynchronisation vom Rhythmus der Ge-
sellschaft fihren (Nachreiner et al. 2019, 203).

Die Herausforderungen bei der familialen Bewaltigung des Alltags von Schichtarbeitenden fiih-
ren haufig zu einer Etablierung von Routinen und Arrangements, die um die Arbeitszeiten des
Schichtarbeitenden angelegt sind (Eberling et al. 2004, 46). Diese sich verfestigenden Arran-
gements flhren zu einer Praferenz flr Stabilitdt in den Arbeitszeiten. Hinsichtlich der Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben ist zudem auffallig, dass die belastete Gruppe der Schicht-
arbeitenden haufig nicht von unternehmerischen Angeboten zu einer besseren Vereinbarkeit,

etwa mobilem Arbeiten oder Kinderbetreuung in betrieblichen Einrichtungen, profitiert, da
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diese als Kernzielgruppe Beschaftigte in Normalarbeitszeit, ergo i. d. R. in Angestelltenberei-

chen, adressieren.

In nahezu allen zitierten Studien wird hinsichtlich der gesundheitlichen und sozialen Auswir-
kungen nicht zwischen frei gewahlter und verpflichtender bzw. mit dem Beruf unweigerlich
verbundener Schichtarbeit unterschieden. Die Uberpriifung eines potenziellen Selbstselekti-
onseffektes stellt daher eine Forschungsliicke dar. Dass Schichtarbeit nicht zwangslaufig ne-
gative Auswirkungen auf die Work-Life-Balance hat, zeigen Studien wonach Schichtarbeit eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben begunstigt, wenn die Kinderbetreuung auf-
grund der Schichtarbeit zwischen den beiden Elternteilen geteilt werden kann (La Valle 2002,
33). Besonders wenn die Schichtarbeit so gestaltet ist, dass Arbeitsphasen von langere Erho-
lungsphasen im Umfang von drei bis vier Tagen unterbrochen sind, kdnnen gerade diese einen
hohen Freizeitnutzen darstellen, die soziale Integration von Schichtarbeitenden verbessern

und den Erholungswert steigern (Perrucci et al. 2007, 609-610).

2.5 Kollektive Arbeitszeitverkiirzung

Im Zentrum dieser Studie steht die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit der Einfiihrung
eines verkurzten Schichtmodells in Form einer 4-Tage-Woche. Methodische und inhaltliche
Anknlpfungspunkte kdnnen daher in wissenschaftlichen Auseinandersetzungen mit kollekti-
ver Arbeitszeitverkirzung gefunden werden. Im Folgenden werden drei Beispiele aus unter-

schiedlichen Kontexten und mit unterschiedlichen Zielsetzungen vorgestellt.

Umfangreiche Studien zu einer Reduktion von einer 5- auf eine 4-Tage-Woche liegen im
deutschsprachigen Raum fur den Fall der beschaftigungssichernden Arbeitszeitverkirzung im
Volkswagenkonzern vor. Die Ausgangssituation der Arbeitszeitverkirzung war mit einer
schwerwiegenden wirtschaftlichen Krisensituation mit drohendem Arbeitsplatzverlust jedoch
diametral anders gelagert als im vorliegenden betrieblichen Fallbeispiel. Vorstand und Arbeit-
nehmervertretung von Volkswagen einigten sich im Jahr 1993 auf eine Reduktion der wochent-
lichen Arbeitszeit auf 28,8 Stunden, um Massenentlassungen zu verhindern. Der damit ver-
bundene jahrliche Entgeltverlust wurde durch eine vorgezogene Tariferhdhung sowie die mo-
natliche Umlage von Einmalzahlungen zwar nicht vollstdndig ausgeglichen, das monatliche
Einkommen konnte jedoch weitgehend stabilisiert werden. Mit der Verklrzung der wochentli-
chen Arbeitszeit veranderte sich auch die Verteilung der Arbeitszeit: GemaR des Grundsatzes
eines ,atmenden Unternehmens*(Hartz 1996) kam es verbunden mit starken Flexibilisierungs-
moglichkeiten zu einer weitgehenden Reorganisation der betrieblichen Arbeitszeiten, die pri-
mar arbeitgebergesteuert waren und dementsprechend die Zeitsouveranitat der Beschaftigten

nicht erhdéhten. Prinzipiell zeigten sich in den durchgeflhrten Befragungen 49 Prozent der Be-
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schaftigten der VW AG mit der tariflich vereinbarten Arbeitszeitverkiirzung zur Beschaftigungs-
sicherung zufrieden oder sehr zufrieden (Promberger et al. 1996, 205). Besonders niedrige
Einkommensgruppen und Arbeiter, die einen héherer Nutzen aus der Beschaftigungssiche-
rung zogen (ebd., 210) sowie Frauen, deren Vereinbarkeit von Familie und Beruf sich verbes-

serte (ebd., 209) betonten die positiven Aspekte.

Eine intensive Auseinandersetzung mit den Auswirkungen der 4-Tage Woche auf aul3erbe-
triebliche Lebenszusammenhange haben Jirgens und Reinecke (1998) mit der Untersuchung
von 68 detaillierten Einzelfallanalysen betrieben. Sie entwickelten vier Typen, die abhangig
von ihren Werten und Verhaltensmustern die 4-Tage Woche jeweils anders bewertet sowie in
ihrer familialen Lebensfuhrung unterschiedlich verarbeitet haben. Besonders der Typus der
kooperativ-reflektierten Lebensflihrung hat die neu hinzugewonnene Zeit positiv und als Zu-
gewinn an Lebensqualitdt wahrgenommen (ebd., 210). Beschéftigte des individualisiert-prag-
matischen Typus haben dagegen ihre au3erbetrieblichen privaten Zeitstrukturen kaum veran-
dert — durch freiwillige Mehrarbeit konnten sie den Verlust an Arbeitszeit kompensieren und so
das monatliche Einzelverdiener-Einkommen stabilisieren (ebd., 210). Uber alle Typen hinweg
|&sst sich konstatieren, dass die Arbeitszeitverkiirzung nur als Zugewinn bewertet und erfahr-
bar wurde, wenn die Arbeitszeiten und deren Lage planbar waren und damit erst die Chance
auf eine konstruktive Verwendung der neu gewonnenen Zeit entstand ist (Jirgens und Rein-
ecke 1998, 217). Zusatzlich wird die hohe Bedeutung von Stabilitat fur Schichtarbeitende im
Allgemeinen betont: Das fixe zeitliche Arrangement von Schichtmodellen sei ein verbindlicher
Rahmen flr die zeitliche Strukturierung innerhalb der Familie und daher seien routinierte All-

tagsablaufe positiv konnotiert (ebd., 41).

Im Rahmen dieses Fallbeispiels bestand zwar aufgrund der kollektivrechtlichen Vereinbarung
keine Wahlmaoglichkeit fur die Beschaftigten freiwillig das Arbeitszeitmodell zu wechseln und
es wurde keine explizite Analyse der Arbeitszeitpraferenzen durchgefihrt. Dennoch wurde er-
sichtlich, dass viele Beschéftigte, die Erfahrungen mit einer Arbeitszeitverkiirzung gemacht
hatten, den Zeitwohlstand retrospektiv zu schatzen wussten. Es bestand vielfach der Wunsch
nach einer Beibehaltung oder einer zuklnftigen Arbeitszeitverkiirzung, Arbeitszeitpraferenzen
wurden dahingehend justiert (Eberling et al. 2004, 102). So wollten 53 Prozent der VW-Be-
schaftigten die 28,8-Stunden-Woche auch nach der Wirtschaftskrise beibehalten (Promberger
et al. 1996, 216).

In einem weiteren experimentellen Beispiel fur eine Arbeitszeitverkirzung untersuchten
Akerstedt et al. (2001) die Reduktion der Arbeitszeit von 39 auf 30 Wochenstunden. Die 41
teilnehmenden schwedischen Betreuungspersonen im Gesundheits- und Sozialsektor leiste-
ten die 30 Wochenstunden in Form eines Sechs-Stunden-Tages. Die Arbeitszeitverkirzung
erfolgte bei vollem Gehalt und ohne Arbeitsverdichtung bzw. Produktivitatssteigerung. Durch

das Pretest-Posttest-Untersuchungsdesign mit Ruckgriff auf eine Kontrollgruppe (N=22) sowie
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durch die Integration von objektiven klinischen Gesundheitsdaten neben quantitativen Daten
zur gesundheitlichen und sozialen Selbstwahrnehmung konnte aussagekraftig der isolierte Ef-
fekt der Arbeitszeitverkirzung untersucht werden. Akerstedt et al. (2001, 200) kénnen zeigen,
dass sich sowohl gesundheitsbezogene als auch soziale Variablen durch den Effekt der Ar-
beitszeitverkirzung signifikant in Experimental- und Kontrollgruppe unterscheiden. Die Be-
schaftigten in verkilrzter Arbeitszeit erfahren einen deutlichen Zugewinn an Zeit fir Aktivitaten
mit Freunden und Familie und ,subjective sleep quality, mental fatigue and heart/respiratory
symptoms, improved significantly more in the experimental group than in the control group”
(Akerstedt et al. 2001, 200). Effekte auf Krankheitstage oder die subjektiv wahrgenommenen
Gesundheit kdnnen dagegen nicht festgestellt werden (ebd., 201). Insgesamt fuhren die posi-
tive Auswirkungen zu einer héheren Zufriedenheit mit der Arbeitszeit (ebd., 201), steigern je-

doch nicht die Zufriedenheit mit der Arbeitssituation in Ganze.

Aktuelle Untersuchungen zu einer grol angelegten Arbeitszeitreduzierung in Island zwischen
2014 und 2021 bestatigen die bereits aufgefuhrten positiven Effekte. Haraldsson und Kellam
(2021) fassen die qualitativen und quantitativen islandischen Primarstudien in einem sekun-
daren Report zusammen. Ausgangslage fir die wissenschaftliche begleitete Reduktion der
wdchentlichen Arbeitszeit von 40 auf 35 bis 36 Wochenstunden war die in Island im OECD
Vergleich hohe Arbeitszeit und damit einhergehend geringe verbleibende Zeit fir aulierberuf-
liche Freizeitaktivitaten ergo eine unterdurchschnittliche Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben (Haraldsson und Kellam 2021, 12—-13). Ziele des von Gewerkschaften und 6ffentlichen
Arbeitgebern initiierten Feldversuches war es, herauszufinden, ob eine Arbeitszeitreduzierung
a) zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und b) zu einer steigenden Pro-
duktivitat fihren wirde (ebd., 19). Sukzessive wurde der Feldversuch auf knapp 3000 Be-
schaftigte des o6ffentlichen Sektors in unterschiedlichsten Arbeitskontexten ausgeweitete. Dies
entsprach einer Teilnahmequote von ca. 1,3 % der islandischen Erwerbstatigen (ebd., 22). Fir
die Beschaftigten war die Arbeitszeitreduktion nicht mit einem Gehaltsverlust verbunden. In
Abgrenzung zum schwedischen Experiment musste jedoch mit einer Arbeitsverdichtung ge-
rechnet werden, da trotz sinkendem Arbeitsvolumen die Service Qualitat und Quantitat nicht
verringert werden sollte und kein personeller Kapazitatsersatz vorgesehen war (ebd., 20-21).
Im Zuge der wissenschaftlichen Begleitung wurden fir alle Untersuchungsgruppen vergleich-

bare Kontrollgruppen festgelegt.

Die Ergebnisse des GroRRversuchs sind eindeutig: Die Zufriedenheit und die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben der Beschaftigten haben sich spurbar verbessert, wahrend gleichzeitig
keine Einschnitte hinsichtlich der Servicequalitat zu verzeichnen sind (ebd., 33). Dies gelang
durch eine Produktivitatssteigerung auf Basis von Effizienzsteigerungen in arbeitsorganisato-

rischen Ablaufen, beispielweise durch das Kiirzen von Meetings oder den Entfall von unnéti-
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gen Aufgaben (ebd., 34). Aufgrund dieser Malinahmen kam die Arbeitszeitverklirzung entge-
gen anderslautender Beflirchtungen nahezu vollstandig bei den Beschaftigten an und musste

nicht durch Uberstunden kompensiert werden.

Die Auswirkungen auf das Wohlbefinden der Beschaftigten sind vor diesem Hintergrund sehr
positiv: Die Beschaftigten flihlen sich weniger gestresst und es kommt zu weniger Zeitkonflik-
ten zwischen Beruf und Privatleben (ebd., 42). Durch die kiirzere Arbeitszeit haben die Be-
schaftigten mehr Zeit und Energie fur Freunde, Familie, Hobbies und sportliche Aktivitaten.
Ebenfalls konnten die Beschaftigten durch die neu gewonnene Zeit eine Entlastung und Qua-
litatssteigerung des Wochenendes erreichen: Viele haushaltsnahe Tatigkeiten, die Ublicher-
weise am Wochenende erledigt wurden, konnten auf Wochentage verlagert werden (ebd., 43).
Daruber hinaus wird von den Befragten mit Kindern, insbesondere von Alleinerziehenden, her-
ausgestellt, dass sich stressige Situationen im Kontext des Schul- und Arbeitsweges der Fa-
milie entscharft haben (ebd., 44-45).

In Bezug auf die Arbeitszeitpraferenzen zeigt sich das bereits dargestellte Muster: Durch die
Erfahrung der positiven Implikationen der Arbeitszeitverkurzung winscht sich die grof3e Mehr-

heit der Teilnehmenden auch nach dem Experiment eine verkiirzte Arbeitszeit (ebd., 51).

2.6 Arbeitszeitoptionsmodelle: Individualisierung der betrieblichen
Arbeitszeitstrukturen

Als innovative Formen von Arbeitszeitreduzierungen etablieren sich in den letzten Jahren statt
kollektiver Reduktion vielmehr tariflich verbriefte Optionsmodelle. In Form dieses Gestaltungs-
instruments bekommen Beschaftigte niederschwellig die Moglichkeit, sich gemaf ihren indivi-
duellen Praferenzen zwischen monetaren Bausteinen in Form von Sonderzahlungen oder Ge-
haltserhéhungen oder einer Arbeitszeitreduktion zu entscheiden. Eine alternative Gestaltung
von Optionsmodellen ermdglicht die temporare Reduktion der Arbeitszeit auf ein tariflich fest-
gelegtes Stundenvolumen. An Stelle von kollektiv einheitlichen Zeitstrukturen tritt durch die
vermehrte Einfihrung von Optionsmodellen eine zunehmende Individualisierung und Ausdif-
ferenzierung der betrieblichen Arbeitszeitlandschaft (Seifert 2019, 305) — vorausgesetzt, die
Beschéftigten nutzen die optionalen Angebote und realisieren fur sich mehr Flexibilitadt und

Autonomie in der Arbeitszeitgestaltung.

Konkret hatte die 2013 in der 6sterreichischen Stahlindustrie tarifvertraglich eingefiihrte ,Frei-
zeitoption“ eine Vorreiterrolle (ebd.). Diese sieht vor, dass Beschaftigte zwischen einer Arbeits-

zeitreduktion um 5 Stunden pro Monat bzw. 1,5 Wochen zusatzlichem Urlaub im Jahr und
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einer Lohnerhéhung um 3 Prozent wahlen konnen* (Gerold et al. 2017; Scherz und
Schwendinger 2016; Gerold 2017; Gerold und Nocker 2018). Entschieden sich die Beschaf-
tigten fur die zusatzliche freie Zeit, stand diese Ihnen flexibel in ihrem Zeitkonto zur Verfligung

und konnte selbstbestimmt stunden- oder tageweise eingesetzt werden.

Das Modell der Freizeitoption in Osterreich bot ein gutes Setting, um nicht nur quantitativ die
Nutzungsintensitat, sondern ebenso qualitativ verstehend die Motive bei der individuellen Ent-
scheidung Zeit vs. Geld nachzuvollziehen. Acht bis Zehn Prozent der Beschaftigten entschie-
den sich in Osterreich gemaR erster Erhebungen fiir die Freizeitoption (Gerold und Nocker
2015, 21-22). Aufgeschlisselt nach Altersgruppen zeigte sich eine relativ gleichmaiig ver-
teilte Nutzung der Freizeit - die Option spricht damit nicht nur altere Beschaftigte an (Scherz
und Schwendinger 2016, 38), von denen sinkende Arbeitszeitpraferenzen empirisch belegt

sind.

Die qualitativen Ergebnisse zeigen die Begrindungsmuster hinter der Entscheidung auf. Flr
die Freizeitoption entschieden sich Beschéftigte in erster Linie aufgrund eines Zugewinns an
Freizeit fir Familie, Reisen und Hobbys. Wobei in diesen Fallen die finanzielle Situation als so
gesichert eingeschatzt wurde, dass die entgangene Lohnsumme und das damit inflationsberei-
nigt sinkenden Einkommen der Entscheidung nicht entgegenstand (Gerold und Nocker 2015,
101). Anknlpfend an die Praferenzen fiir eine Arbeitszeitreduktion bei héher und hoch qualifi-
zierten Beschaftigten, interessierten sich aquivalent bei der Freizeitoption mehr Beschaftigte

mit einem hoéheren Bildungshintergrund fur die zusatzliche freie Zeit (ebd.).

Dem gegenlber entschieden sich die Beschaftigten vorrangig aus finanziellen Griinden und
dem Wunsch abgesichert zu sein gegen die Freizeitoption (ebd., 102). Darlber sprachen je-
doch auch betriebliche Griinde gegen die Freizeitoption und fir den monetaren Baustein: Dazu
gehdrten eine hohe Arbeitsbelastung, noch ausstehende Urlaubstage sowie fehlender Ersatz
im Team. Diese Aspekte lieRen eine Inanspruchnahme von zusatzlicher freier Zeit als unrea-
listisch oder schwierig zu realisieren erscheinen (ebd.). Die Autoren sehen hier Uberlegungen
zu den negativen Auswirkungen von postfordistischer Arbeit auf mogliche Arbeitszeitverkir-

zungen bestatigt.

Weitere Beispiele fur Optionsmodelle zu Arbeitszeitverkirzungen sind in Deutschland von der
EVG sowie der IG Metall in den Jahren 2016 und 2018 tarifvertraglich ausgehandelten Mo-

4 Neu ist die Wahimoglichkeit zwischen Zeit und Geld indes nur im Kontext eines Tarifabschlusses mit
Lohnerhéhung. Etabliert ist sie bereits seit vielen Jahren beispielsweise beim Abbau von Mehrar-
beitszeiten. So stellte (Lehndorff 2000, 26) fest, dass in der Mehrzahl der von ihm international un-
tersuchten Automobilfabriken, zwischen Bezahlung der Mehrarbeitsvolumina und Freizeitausgleich
durch den Einsatz von Arbeitszeitkonten selbstbestimmt entschieden werden kann.
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delle. Die Beschaftigten im Geltungsbereich der Eisenbahn und Verkehrsgewerkschaft konn-
ten 2016 zwischen einer Lohnerhéhung in Hohe von 5,1 Prozent oder sechs zusatzlichen Ur-
laubstagen wahlen (EVG 12.12.2016).

Den Tarifvertragsparteien der Metall- und Elektroindustrie vereinbarten im Jahr 2019, dass
alle Beschaftigten im Juli eines jeden Jahres ein tarifliches Zusatzgeld in Hohe von 27,5 Pro-
zent des tariflichen Monatsentgelts erhalten. Anspruchsberechtigte Beschaftigte kbnnen zwi-
schen diesem monetaren Baustein und zuséatzlichen 8 Urlaubstagen wahlen. Als anspruchs-
berechtigt gelten Beschaftigte mit Pflege- und Erziehungsverantwortung sowie Schichtarbei-
tende mit einer Anwartschaftszeit von 5 Jahren in Schichtarbeit. Des Weiteren wurde die Op-
tion zur sogenannten ,verkidrzten Vollzeit®, einer normierten befristeten Arbeitszeitreduzierung
auf minimal 28 Stunden mit dem Rckkehrrecht in Vollzeit nach maximal 24 Monaten, verein-
bart. Der Zugang zu dieser individuellen temporaren Arbeitszeitverklirzung ist voraussetzungs-

frei und steht allen Beschaftigten offen.

Wissenschaftliche Erhebungen zu Arbeitszeitentscheidung, Nutzungsintensitat oder Auswir-
kungen der neuen Optionsmodelle stehen zum Zeitpunkt des Verfassens dieser Studie aus.
Erste Prognosen gehen in Punkto der zusatzlichen Urlaubstage von einer hohen Inanspruch-
nahme der Anspruchsberechtigten aus: So praferierten 260.000 Beschatftigte der Metall- und
Elektroindustrie zusatzliche freie Tage anstelle der Auszahlung des tariflichen Zusatzgeldes
(IG Metall 21.01.2019). Besonders hervorstechend sei die grolie Nachfrage nach zusatzlichen
freien Tagen gegenuber Geld bei Schichtarbeitenden (IG Metall 12.11.2018). Dies kdnnte zum
einen ein Hinweis darauf sein, dass bei Schichtarbeitende aufgrund der physischen Beanspru-
chungen durch atypische Arbeitszeiten ein erhohter zeitlicher Regenerationsbedarf vorliegt.
Zum anderen ist denkbar, dass ein vermehrtes Interesse besteht, weil industriell Schichtarbei-
tenden im Vergleich zu Beschaftigten in Verwaltungsbereichen i.d.R. wenig bis keine Instru-
mente zur individuellen und selbstbestimmten Flexibilisierung ihrer Arbeitszeit zur Verfligung

stehen.

Weitaus zurlickhaltender ist die Nachfrage nach der 28-Stunden-Woche: Erst ca. 8.000 Be-
schaftigte hatten zum Zeitpunkt der Pressemitteilung ihren Wunsch nach einer verkurzten Voll-
zeit angemeldet, obwohl bei diesem Instrument keine Einschrankung bei der Anspruchsbe-

rechtigung bestehen (ebd.).



Theoretische Ansatze zur Erklarung von Arbeitszeitpraferenzen 33

3 Theoretische Ansatze zur Erklarung von Arbeitszeitpraferenzen

Die folgenden theoretischen Ansatze zu den Hintergriinden der Entstehung von Arbeitszeit-
praferenzen dienen nicht der Herleitung von Hypothesen, sondern werden gemeinsam mit
dem dargelegten Forschungsstand als sensibilisierende Konzepte bei der Analyse des empi-
rischen Fallbeispiels eingesetzt. D. h. sie strukturieren die geplante Untersuchung, ohne ihr

dabei die nétige qualitative Offenheit zu nehmen.

Eine theoretische Annaherung an Arbeitszeitpraferenzen kann aus wirtschaftswissenschaftli-
cher, soziologischer, gendertheoretischer sowie psychologischer Perspektive erfolgen. Grund-
satzlich kann zwischen theoretischen Ansatzen der Mikro- und Makroebene unterschieden
werden. Wahrend mikrofundierte Ansatze das Verhalten aus Sicht einzelner Individuen erkla-
ren, zeigen makrotheoretische Anséatze Perspektiven auf gesamtwirtschaftliche Zusammen-
hange. Weil im Zentrum dieser Studie die individuellen Handlungsentscheidungen der Be-
schaftigten stehen, sind fur das weitere Forschungsvorhaben insbesondere mikrotheoretische

Ansatze von Relevanz.

3.1 Neoklassische Arbeitsangebotstheorie - Arbeitszeitpraferenzen als
Explanans

Mikrodkonomische Ansatze zur Erklarung menschlichen Entscheidungsverhaltens unterstel-
len unter Ruckgriff auf das Menschenbild des Homo Oeconomicus rational handelnde Indivi-
duen, die in Situationen mit begrenzten Ressourcen ihren individuellen Nutzen maximieren
mochten. Sowohl materielle als auch immaterielle Giter kdnnen Nutzen stiften. Um materielle
Guter zu erwerben, stehen den Individuen ihre Einnahmen aus Marktlohn fur Erwerbsarbeit
und/ oder Vermégenseinkommen zur Verfigung. Weil verfligbare Zeit in Form des 24-Stun-
den-Tages eine begrenzte Ressource darstellt, missen Individuen die Verteilung von Arbeits-
zeit und Freizeit gestalten und beeinflussen damit ihr zur Verfligung stehende Einkommen aus
Erwerbsarbeit. Mit einer hdheren Arbeitszeit kénnen i.d.R. ein hdheres Einkommen und damit

groRere materiellen Konsummaoglichkeiten erzielt werden.

Die mikrofundierte Arbeitsangebotstheorie der neoklassischen Wirtschaftswissenschaften
widmet sich der Nutzenmaximierung der Arbeitnehmer*innen. Diese wollen die optimale Allo-
kation aus Einkommen und einer dafir notwendigen Arbeitszeit einerseits, sowie Freizeit an-
dererseits wahlen (Borjas 2016, 33). Die Losung dieses Optimierungsproblems erfolgt unter

der Bedingung eines begrenzten Zeitbudgets.

Bei einem gegebenen Marktlohn misst das Individuum sowohl dem Konsum, generiert durch
Einkommen aus Arbeitszeit, als auch der Freizeit einen individuellen Wert zu. Der Wert einer
Stunde Freizeit kann als Opportunitatskosten einer Arbeitsstunde interpretiert werden. Das

Individuum bietet im theoretischen Modell so lange mehr Arbeit an, wie der zu erzielende
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Grenznutzen einer Stunde Freizeit geringer ist, als der Nutzen aus dem Guterblindel, das mit
dem zusatzlich zu erzielenden Reallohn aus einer Stunde Arbeitszeit konsumiert werden kann
(Franz 2013, 33). Im Gleichgewichtszustand entspricht der Grenznutzen der Freizeit dem
Marktlohn.

Fir das Wahlverhalten der Individuen ist es demnach entscheidend, welche wertende Relation
zwischen zwei vergleichbaren und verfigbaren Optionen — im vorliegenden Fall Arbeitszeit
und Freizeit — hergestellt wird. Um die eigenen Praferenzen sinnvoll zu ordnen und eine Pra-
ferenzrelation herstellen zu kdnnen, sollten die Praferenzen vollstandig, reflexiv und transitiv
sein. Vollstandig bedeutet, dass die Individuen in der Lage sind, allen unterschiedlichen Gitern
einen individuellen Wert zuzumessen und auf dieser Basis verschiedene Guterbindel mitei-
nander zu vergleichen. Uber die Reflexivitat wird sichergestellt, dass ein gleiches Glterblndel
immer gleich bewertet wird. Transitivitdt meint, dass logische Schlisse aus der Praferenzrela-
tion gezogen werden konnen, z.B. wenn x gegenulber y praferiert wird und y gleichzeitig ge-

genuber z praferiert wird, dann muss x gegenuber z praferiert werden.

Darlber hinaus werden exogene, d. h. stabile und von auf’eren Umstanden unabhangige Pra-
ferenzen unterstellt. Die Praferenzen oder praziser die hergestellte Praferenzrelation wird als
alleinige ,Ursache* der Wahl zwischen den beiden Alternativen (Weizsacker 2015, 72) ange-

sehen.

Das Konzept von Praferenzrelationen macht dabei nur dann Sinn, wenn Individuen zwischen
mehreren Handlungsmaoglichkeiten entscheiden kdnnen - im Falle des Arbeitsangebots also
zwischen verschiedenen Arbeitszeitumfangen. Es wird demnach vollkommene Wabhlfreiheit in
Bezug auf die eigene Arbeitszeit unterstellt. Die Individuen kdnnen die von ihnen préaferierte,

optimale Allokation von Arbeitszeit und Freizeit realisieren.

Ob Beschéftigte auf eine Lohnerh6hung mit einer Erhéhung, Absenkung oder Beibehaltung
ihres Arbeitsangebots reagieren, ist mit Hilfe des neoklassischen Arbeitsangebotsmodells
nicht zweifelsfrei zu prognostizieren. Dies lasst sich auf zwei gegenlaufige Effekte zurlckfuh-
ren: den Einkommens- und Substitutionseffekt. Da bei einer Lohnerhéhung eine Stunde Frei-
zeit analog zu einer Arbeitsstunde teurer wird, ergo die Opportunitatskosten von Freizeit stei-
gen, kann es sein, dass ein Individuum Freizeit mit Arbeit substituiert und mehr arbeitet (Sub-
stitutionseffekt). Andererseits steht dem Individuum bei gleichbleibender Arbeitszeit mehr Geld
zur Verfugung, es fragt mehr Guter nach, worunter auch Freizeit — in diesem Fall als ein infe-

riores Gut betrachtet — fallt (Einkommenseffekt).

Fagan (2001a, 241) geht davon aus, dass bei Beschaftigten in niedrigen Einkommensklassen

primar der Substitutionseffekt wirkt und die Beschaftigten eine Lohnerhéhung nutzen, um mehr
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zu arbeiten und ein hdheres Einkommen zu erzielen. Wenn ein gewisser Lebensstandard er-
reicht ist, reduziere sich der Substitutionseffekt und der Einkommenseffekt gewinne an Bedeu-

tung. Individuen priorisierten dann zusatzliche freie Zeit gegentber zusatzlichem Gehalt.

In die Betrachtung der Arbeitsangebotsentscheidung lasst sich der Nutzen der Arbeitstatigkeit
an sich einbeziehen, in Anlehnung an Fellner (2014, 29)° als Prozessnutzen bezeichnet. Wah-
rend dem Zielnutzen oder auch Output aus Arbeit, d.h. Einkommen und dem hieraus mogli-
chen Konsum immer ein positiver Nutzen zugeschrieben wird, geht Spencer (2003, 235) davon
aus, dass in der neoklassischen Literatur der Prozessnutzen der Arbeit implizit negativ als
Arbeitsaversion angenommen wird. Dies kann zur Folge haben, dass Beschéftigte in dulerst
belastenden Tatigkeiten nicht mehr Arbeit anbieten, selbst wenn das Bedurfnis nach zusatzli-
chem Konsum besteht. Im Gegenzug kénnen gewisse Tatigkeiten derart befriedigend sein,
dass Beschéftigte ihr Arbeitsangebot erhéhen, obwohl sie kein Bedurfnis nach zusatzlichem
Konsum haben (Spencer 2003, 237).

Kommt es zu Arbeitszeitdiskrepanzen, zum Beispiel einer unfreiwilligen Teilzeitarbeit, missen
die jeweiligen Beschaftigten WohlfahrtseinbuRen hinnehmen. In diesem Fall spricht man von
einem unvollkommenen (Arbeits-)Markt (Boeri und van Ours 2013, 129 ff.). Dass der Arbeits-
markt unvollkommen ist, d. h., dass nicht immer eine ideale Allokation von Arbeitsangebot und
-nachfrage erreicht wird, kann in Teilen auf das Arbeitsnachfrageverhalten von Arbeitgebern
zuruckgefluihrt werden. Diese bemessen ihren Arbeitskraftebedarf u.a. mit dem Ziel moéglichst
geringer Fluktuations- (Rekrutierungs- und Einarbeitungskosten) sowie Verwaltungskosten
und praferieren den Einsatz der Beschaftigten in einem maoglichst hohen Stundenumfang, an-
statt variable Stundenumfange nachzufragen. Beschaftigte stehen in solch einem Fall vor der
Wahl die Arbeit im Sinne ,take-it-or-leave-it‘ (Golden 1996, 9) anzunehmen und erfahren Rest-
riktionen in der Wahl ihrer Arbeitszeit. Andererseits |asst sich argumentieren, dass es fir Ar-
beitgeber sinnvoll sein kann, den Arbeitszeitpraferenzen ihrer Beschéaftigten zu entsprechen,
da sie so ein Abwandern und damit wiederum auftretende Fluktuationskosten vermeiden kon-

nen.

3.2 Interdisziplinare Weiterentwicklung von Rational-Choice-Ansatzen

Viele Aspekte, darunter insbesondere die starken Annahmen der neoklassischen Arbeits-
marktokonomik zu exogenen Praferenzen, sind theoretisch und empirisch kritisch diskutiert,

uberprift und erweitert worden. Im Folgenden werden relevante Vertreter der institutionellen

5 Fellner (2014) unterstellt, dass der Nutzen aus der Téatigkeit der Arbeit (Prozessnutzen) negativ ist.
Der Zielnutzen, d. h. der Nutzen aus dem Ergebnis der Arbeit, im Fall des Beschaftigten der Real-
lohn, ist positiv. Bei Freizeit verhalt es sich seiner Auffassung nach genau umgekehrt: Sie hat einen
positiven Prozessnutzen — Freizeit an sich bringt einen Nutzen — und einen negativen Zielnutzen in
Form des entgangenen Einkommens (Opportunitatskosten).
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Okonomik, der Haushalts- und Familiendkonomik, der Verhaltensékonomik sowie sozialwis-
senschaftliche Perspektiven auf das Thema Arbeitsangebot und Arbeitszeitpraferenz darge-
stellt. Ausfiihrlich widmen sich die Kapitel 3.2.1 und 3.2.2. unter Ruckgriff auf verhaltenséko-

mische und konstruktivistische Argumente der Kritik an exogenen Praferenzen.

Bereits friihe Vertreter der institutionellen Okonomik (Commons 1921; Veblen 1919) formu-
lierten Kritik an den Annahmen von vollkommener Wahlfreiheit der Beschaftigten in Bezug auf
ihre Arbeitszeit. GemaR ihren Uberlegungen haben sich durch betriebliche Erfordernisse, so-
zialpartnerschaftliche Aushandlungsprozesse oder gesetzliche Regelungen standardisierte
Arbeitszeiten herausgebildet, die die Wahlfreiheit von Beschaftigten beeinflussen oder ein-
schranken. Das Individuum sieht sich demnach auf dem Arbeitsmarkt exogenen Einschran-
kungen gegenuber, die das Marktgleichgewicht zu einem Punkt verschieben, der von der nut-
zenmaximierenden Arbeitszeit des Individuums abweichen kann. Die Beschaftigten haben in

einem solchen Fall Wohlfahrtseinbul3en zu verzeichnen.

3.2.1 Geschlechterbezogene Perspektiven zur Aufteilung von Erwerbs- und
Sorgearbeit

Gendersensible Perspektiven auf das Thema Arbeitszeit kritisieren insbesondere die eindi-
mensionale Trennung von Arbeitszeit und Freizeit und damit einhergehend das Vernachlassi-
gen von unbezahlter Sorgearbeit sowie der Arbeit im Haushalt — die immer noch in grof3en
Teilen von Frauen geleistet wird — bei der theoretischen Betrachtung der Arbeitszeitentschei-
dung. In der bereits dargestellten neoklassischen Theorie wird die Unterscheidung in bezahlte
und unbezahlte Arbeit i.d.R. vernachlassigt. Gary S. Becker berucksichtigt dagegen unbe-
zahlte Sorgearbeit in Familie und Haushalt durch die Betrachtung der Familie anstelle des
Individuums (Becker 1981) und gilt damit als einer der Begriinder der neuen Haushalts- und
Familienokonomik. Eingebettet ist diese Betrachtung in den von ihm entwickelten 6konomi-
schen Ansatz zur Erklarung menschlichen Verhaltens, welcher menschliches Entscheidungs-
verhalten in den unterschiedlichsten Lebenssituationen unter Ruckgriff auf Rational-Choice
Axiome erklart. Dabei lasse sich der 6konomische Ansatz auf alle lebensweltlichen Entschei-
dungssituationen Ubertragen, in denen eine ,[...] Allokation knapper Mittel zur Verfolgung kon-
kurrierender Ziele* (Becker 1982, 2) erfolgt. Dies sei unabhangig davon mdglich, ob Mittel oder
Ziele eine materielle oder immaterielle Form haben, wodurch Becker beispielsweise auch in-
nerfamiliare Entscheidungen flir eine Heirat oder hinsichtlich der Familienplanung mit Hilfe
dieses Ansatzes erklart. Kern des 6konomischen Verhaltens sei es, dass Menschen in jegli-
chen Entscheidungssituationen nutzenmaximinierend agieren und dass ihre Praferenzen ge-
geben, stabil und zeitkonsistent sind (ebd., 4). Er kritisiert ausdricklich, dass in der 6konomi-
schen Literatur haufig ,[...] Verdnderungen der Préferenzstruktur ad hoc unterstellt werden,

um unversténdliches Verhalten ohne Schwierigkeiten zu erkldren” (ebd., 12).
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Am Beispiel der Aufteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit werden die Annahmen des dkono-
mischen Ansatzes zur Erklarung menschlichen Verhaltens deutlich: Nach Beckers Ansicht
muss die Familie als die entscheidende 6konomische Einheit gesehen werden, aus deren nut-
zenmaximierender Perspektive das Verhalten und die Entscheidungen der Mitglieder einer
Familie erklart werden kénnen. So gehe die geschlechterspezifisch unterschiedliche Partizi-
pation am Arbeitsmarkt auf komparative Vorteile flr Erwerbsarbeit respektive Sorgearbeit zu-
ruck. Diese komparativen Vorteile begriindeten die innerfamiliare Aufteilung von Erwerbs- und

Sorgearbeit zwischen den Ehepartnern.

Becker begrundet die Grundlage fur den komparativen Vorteil von Frauen fur Haus- und Sor-

gearbeit mit biologischen Argumenten:

~Women not only have a heavy biologically commitment to the production and feeding
of children, but they also are biologically committed to the care of children [...]. Moreo-
ver, women have been willing to spend much time and energy caring for their children

because they want their heavy biological investment in production to be worthwhile
(Becker 1981, 21)

Manner seien deutlich weniger biologisch flr Sorgearbeit determiniert und wirden ihre Zeit
daher primar Marktaktivitaten, ergo der beruflichen Sphare, widmen (ebd.). Aufgrund dieser
divergierenden Ausgangslage spezialisierten sich Frauen und Manner in unterschiedlichen
Lebensbereichen, hauften Humankapitel in den jeweiligen Feldern an und bauten die kompa-
rativen Vorteile weiter aus. Dies fihre dazu, dass Manner und Frauen ihre in Familie oder
Beruf eingesetzte Zeit nicht einfach zur gleichen Rate substituieren kénnen. In der Konse-
quenz sei die effizienteste Form der Nutzengenerierung fur den gesamten Haushalt, wenn
jede/r unterschiedlichen Tatigkeiten nachgehe und ihren/seinen spezifischen komparativen
Vorteil nutze (Becker 1996, 108-109). Damit liel3e sich erklaren, dass bereits kleine biologi-
sche Unterschiede zur persistenten klassischen Arbeitsteilung zwischen Mann und Frau fuh-

ren.

Die Soziologin Catherine Hakim sucht die Erklarung flr Erwerbsarbeits- bzw. Arbeitszeitpra-
ferenzen ebenfalls auf Mikroebene in den Individualentscheidungen auf Basis individueller Pri-
oritdtensetzung. Sie kritisiert, dass bestehende theoretische Zugange zur Erklarung von Pra-
ferenzen einen mannlichen Bias haben, weil sie auf Basis der mannlichen Position auf dem
Arbeitsmarkt entwickelt wurden (Hakim 2000, 1). Zwar seien durch Gary S. Becker erstmalig
die systematischen Geschlechterunterschiede im Arbeitsangebot adressiert worden, jedoch
sei diese Theorie zu statisch (ebd., 31) und kdnne die jingsten Veranderungen in der Erwerbs-

beteiligung von Frauen nicht erklaren.

Die zunehmende, jedoch differenzierte Erwerbstatigkeit von Frauen sei durch neue gesell-

schaftliche Rahmenbedingungen fir Frauen auf dem Arbeitsmarkt beglnstigt. Funf qualitative
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Entwicklungen hatten diesen neuen Rahmen geschaffen (ebd., 43ff): Zum einen die kontra-
zeptive Revolution, d.h. die breite gesellschaftliche Verfugbarkeit von Verhitungsmitteln, die
Frauen echte Wabhlfreiheit flr verschiedene Lebensentwirfe er6ffnet habe. Insbesondere sei
hierdurch die zweite Entwicklung einer gewlinschten Kinderlosigkeit bei einer kleinen Gruppe
von Frauen evident geworden. Zum dritten sei die ,Equal Opportunities Revolution” (ebd., 43)
in Nordamerika und Westeuropa, gemal der sukzessive die institutionellen und rechtlichen
Rahmenbedingungen fur Chancengleichheit beider Geschlechter, z.B. in Form von Anti-Dis-
kriminierungsgesetzen, geschaffen wurden, ein Treiber fur eine hohere Erwerbsbeteiligung
von Frauen. Forderlich habe dartber hinaus der Strukturwandel hin zu einer Dienstleistungs-
und Wissensgesellschaft gewirkt, durch den sich mehr attraktive Arbeitsplatze fur Frauen au-
Rerhalb des industriellen Sektors entwickelt hatten. Zudem seien vermehrt Moglichkeiten fur
Teilzeitarbeit entstanden. Abschlielend wird als letzter beglinstigender Faktor postuliert, dass
in hochentwickelten Gesellschaften ,[...] preferences and values are becoming more important
than economic necessity and practical considerations as the driving force for employment de-
cisions [...]* (ebd., 77-78). Im Sinne postmoderner Prioritdten seien vermehrt “[...] individual
autonomy, diversity, self-expression and individual choice regarding the kind of life one wants
fo lead” (ebd., 81) relevante Dimensionen bei der Entscheidung fir Lebensentwtirfe und damit

auch fir die Erwerbsarbeitsentscheidung.

Hakim entwickelt vor dem Hintergrund dieser neuen gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
eine multidisziplinare Erklarung fir die Arbeitsangebotsentscheidung von Frauen. Im Zentrum
der Preference Theory steht die Annahme, dass Frauen heterogene Praferenzen in Bezug auf
die Aufteilung ihrer Zeit zwischen Erwerbsarbeit und familialer Sorgearbeit haben, die von ,[...]
attitudes and values at the center of causal explanations“(Hakim 2003, 351) bestimmt werden.
Es wird also explizit angenommen, dass Frauen den Umfang ihrer Erwerbstatigkeit, ergo ihre
Arbeitszeit rational wahlen bzw. wahlen kdnnen und dies von ihren Praferenzen auf der duo-
poligen Achse zwischen Markt- und familidrer Sorgearbeit abhangig machen. Hakim entwickelt
auf Basis von qualitativen und quantitativen empirischen Ergebnissen drei ,ldealtypen® von
Frauen, die aufgrund divergierender Praferenzen in signifikant unterschiedlichem Umfang er-
werbstatig sind (Hakim 2000, 158).

Die erste Gruppe von Frauen, die sogenannten ,home-centred women* (Hakim 2003, 159),
konzentriere sich vollstandig auf Haushalts- und Sorgearbeit. lhre Prioritat liege klar bei Kin-
dern und Familie; es gebe in dieser Gruppe keine Aspiration eine Erwerbsarbeit aufzunehmen
und die klassische Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit zwischen den Geschlechtern
werde akzeptiert. Dabei seien diese Frauen nicht zwangslaufig gering qualifiziert, ihre Statio-
nen in Ausbildung- und Berufsleben wirden jedoch haufig primar als Heiratsmarkt bzw. Ein-
stieg in die ,marriage career* dienen (ebd., 159 ff). Hakim geht davon aus, dass sich zwischen

10 und 30 Prozent der Frauen aktiv fur diesen Lebensentwurf entscheiden (ebd., 158).
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Weitere 20 Prozent der weiblichen Bevolkerung seien dem Spektrum der arbeits- und karrie-
reorientierten Frauen zuzuordnen, in dem sich insbesondere kinderlose Frauen konzentrier-
ten, die i. d. R. Vollzeit erwerbstatig seien. Dabei sei es jedoch nicht zwangslaufig der Fokus
auf die Karriere, der diese Gruppe eine, sondern der Umstand, dass sie alternative Aktivitaten
als die Mutterrolle in ihrem Leben priorisieren (ebd., 164). Diese alternativen Aktivitaten kon-
nen in der Sphare der Erwerbsarbeit liegen, aber ebenso kénne Selbstverwirklichung in politi-
schen, religiésen oder sportlichen Tatigkeitsfeldern erfolgen. Frauen mit Kindern finden sich in
dieser Gruppe ebenfalls — wobei die Kindererziehung dann haufig delegiert und Kinder als

.weekend hobby* (ebd., 164) bezeichnet wirden.

Die ubrigen ca. 60 Prozent der weiblichen Bevolkerung seien der adaptiven Gruppe zuzurech-
nen. Frauen dieser Gruppe wirden versuchen, beide Spharen der Erwerbs- und Sorgearbeit
zu vereinen und seien daher haufig in Teilzeit erwerbstatig. Hakim arbeitet heraus, dass in
dieser Gruppe keine der beiden Lebensspharen als Prioritat angesehen werde und sich daher
viele Frauen in dieser Gruppe als , drifters* (ebd., 166) ohne klare und vor allem feststehende
Zielvorstellung ihrer Lebensgestaltung befinden und ihre personliche Entwicklung daher stark
von eintretenden Ereignissen wie ,unplanned careers* (ebd.) oder dem Umstand ob oder wen
sie heiraten beeinflusst werde. Als Konsequenz einer angestrebten Vereinbarkeit komme es

haufig zu der Entscheidung fiir lediglich ein Kind.

Die Arbeitszeitentscheidung von Mannern steht weniger im Fokus der entwickelten Prafe-
renztheorie, da Praferenzen von Mannern wesentlich homogener seien - mit einem klaren Fo-
kus auf ,[...] competitive activities in the public arena rather than non-competitive activities
within family life* (ebd., 254). Hakim Ubertragt die entwickelten Idealtypen jedoch ebenfalls auf
Manner und attestiert eine grundlegend andere Verteilung in der Bevdlkerung. So seien ca. 60
Prozent arbeitszentriert, 30 Prozent adaptiv und maximal 10 Prozent wiesen familienzentrierte
Prioritaten auf (ebd., 255). Diese vergleichsweise uniformen Interessen der Manner tragen laut
Hakim auch in modernen Gesellschaften zu einer Persistenz von patriarchalen Strukturen bei.
Gleichzeitig fihrten diese Strukturen und die vorherrschenden Interessen der adaptiven und
familienzentrierten Frauen dazu, dass fir die wenigen adaptiven und familienzentrierten Man-
ner wenige Moglichkeiten bestehen, ihre Praferenzen zu verwirklichen und sie sich daher dem

vorherrschenden mannlichen Ernahrermodell unterordnen (ebd., 257).

Die Praferenztheorie von Catherine Hakim ist nicht ohne Kritik geblieben: Besonders die starre
eindimensionale Setzung der Praferenzen ohne die Berlcksichtigung von aufleren systemi-
schen Faktoren in Betrieb, Gesellschaft und Politik sowie die Annahme, dass Beschaftigte ihre
Arbeitszeit frei und ohne Restriktionen wahlen kénnen, werden beispielsweise durch Fagan
(2001a, 242) kritisiert.
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Die Soziologin Gunn Elisabeth Birkelund (2010) formuliert die Hintergriinde flir unterschiedli-
che oder auch volatile Arbeitszeitpraferenzen offener: Sie geht davon aus, dass Individuen
aufgrund ihrer unterschiedlichen Lebensbereiche multiple Rollen einnehmen — am Beispiel
von Frauen die Rollen als Berufstatige sowie als Mutter und Ehefrau. Vor dem Hintergrund
dieser unterschiedlichen Rollen sei es wahrscheinlich, dass zur Aufteilung der Zeit in Arbeit-
und Freizeit vollkommen unterschiedliche Praferenzrelationen im Sinne von Zielkonflikten vor-
liegen (ebd., 162). Als Mutter und Ehefrau wirde sich eine Hoherbewertung von Freizeit erge-
ben, in der Rolle als Berufstatige, die zum Familieneinkommen beitragt und berufliche Ambiti-
onen verfolgt, musste eine genau entgegengesetzte und damit konkurrierende Praferenzrela-

tion vorliegen (ebd.). Diese multiplen Praferenzrelationen seien persistent und wirden nicht

.[.-.] ZU einer einzigen Préferenzrelation "konvergieren”. Bei multiplen Préferenzrelati-
onen sind Konsistenzprobleme in der Handlungswahl offensichtlich, weshalb wir die
Handlungswahlen von Individuen nicht als Information (ber ihre einzelnen Préferenz-
relationen interpretieren kénnen, (d.h., wir kbnnen keine Riickschliisse von der Aus-
wahl auf die Préferenzen ziehen). [...] Wir miissen genauer verstehen, was entschei-
dende Einfliisse auf die Wahl von Préferenzen (aus multiplen Préferenzen) hat [...]
(Birkelund 2010, 162).

Damit stellt Birkelund grundsatzlich das Prinzip der offenbarten Préferenzen (Samuelson
1938) in Frage. Dieses geht davon aus, dass sich auf Basis der Handlungsentscheidungen
von Menschen auf ihre Praferenzen schlieRen lasst. Anders ausgedriickt: Wenn wir die tat-
sachliche Wahl eines Individuums beobachten, wissen wir, dass diese Wahl die bevorzugte

Alternative war.

3.2.2 Begrenzte Rationalitiat und endogene Praferenzen — Arbeitszeitpraferenzen als
Explanandum

Die neoklassische Theorie abstrahiert unter Einsatz der Praferenzrelation bewusst von indivi-
duellen Werten, Machtstrukturen oder gesamtgesellschaftlichen Entwicklungen, die Praferen-
zen potenziell beeinflussen. Die Genese von Praferenzen ist ausdricklich kein Untersu-
chungsgegenstand — das Entscheidungsverhalten von Individuen wird alleine durch Verweis
auf Praferenzrelationen als rational angesehen (Landwehr 2009, 223). Praferenzen sind im
neoklassischen Modell daher immer die unabhangige, erklarende Variable und bleiben eine
im spezifischen Feld der Arbeitszeitpraferenzen eine Black Box (Campbell und van Wanrooy
2013, 1150).

Vertreter*innen der Verhaltensé6konomik kritisieren diese Setzung und entwickeln in Abgren-
zung zur normativen Entscheidungstheorie deskriptive Entscheidungstheorien (Kahneman
und Tversky 1979; Rabin 1998). Diese beruhen auf empirischen Ergebnissen und psychologi-

schen Erkenntnissen zum realen Entscheidungsverhalten von Menschen und kénnen vielfach
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Verhaltensmuster aufdecken, in denen Individuen strukturell im Widerspruch zu den Annah-
men des Homo Oeconomicus agieren. Grinde fur diese strukturellen Abweichungen vom voll-
standig rationalen Verhalten sind begrenzte kognitive Fahigkeiten der Individuen sowie be-
grenzter Zugang zu Informationen im Entscheidungsprozess. Diese in der Realitat haufig vor-
handenen Einschrankungen werden von Simon (1983, 291) als begrenzte Rationalitdt be-
zeichnet. Aus den empirischen Ergebnissen der Verhaltensékonomik wird deutlich, dass Indi-
viduen vor dem Hintergrund begrenzter Rationalitat auf komplexitatsreduzierende Probleml6-
sungsmechanismen, sogenannte Heuristiken zurtuckgreifen. Die Anwendung der Heuristiken
kann bei der Bewertung von unterschiedlichen Handlungsoptionen und bei der Ordnung dieser

Optionen in eine Praferenzrelation zu strukturellen Verzerrungen, genannt Bias, fuhren.

So argumentiert Kahneman (1994, 21), dass zur Beurteilung der Rationalitat einer Handlungs-
entscheidung zwischen Erfahrungsnutzen und Entscheidungsnutzen unterschieden werden
misse. Erfahrungsnutzen meint den Nutzen, den ein Individuum erfahrt, wenn die gewahite
Alternative mit all ihren Konsequenzen tatsachlich eintritt. Entscheidungsnutzen dagegen stellt
lediglich den antizipierten Nutzen, eine Vorhersage im Zuge der Entscheidungsfindung dar.
Differieren Entsc- und Erfahrungsnutzen, kann ein falsch prognostiziertes, etwa zu hoch ein-
geschatztes Nutzenniveau, zu einer Fehlentscheidung im Sinne der Nutzenmaximierung flih-
ren. Empirisch sei dies relativ haufig der Fall: ,, The accuracy of hedonic predictions was gen-
erally quite poor” (Kahneman 1994, 27). Grinde fir die unter rationalen Gesichtspunkten get-
roffenen Fehleinschatzungen seien, dass Individuen ,,are myopic in their decisions, may lack
skill in predicting their future tastes, and can be led to erroneous choices by fallible memory

and incorrect evaluation of past experience” (ebd., 18).

In mehreren Experimenten zeigen Samuelson und Zeckhauser (1988), dass Individuen “[...]
adherted to status quo choices more frequently than would be predicted by the canonical mo-
del” (ebd., 8) — ergo den Nutzen des Status-Quo gegenulber anderen alternativen strukturell
Uberschatzen und ihn daher haufiger als beste Handlungsoption wahlen. Dieser Status-Quo-
Bias wirkt umso starker, je mehr neue, vom Status Quo abweichende Alternativen den Indivi-
duen angeboten werden. Als mdgliche Grinde fir den Status-Quo-Bias werden verschiedene
psychologische Mechanismen herangezogen. Darunter die Vermeidung von kognitiver Disso-
nanz oder Risikoaversion: ,individuals feel stronger regret for outcomes that are the conse-
quence of new actions taken than for similar bad consequences resulting from inaction® (Sa-
muelson und Zeckhauser 1988, 38). Demnach bereuen Menschen im Vergleich die negativen
Konsequenzen aus ihren aktiven Handlungen mehr, als negative Konsequenzen die aus Pas-

sivitat und Inaktivitat entstehen konnen.

Trotz der aufgeflihrten Mechanismen kann eine Entscheidung fir den Status-Quo einer ratio-

nalen Entscheidung entsprechen und die beste der verfliigbaren Alternativen darstellen. Dies
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kann z.B. der Fall sein, wenn eine Bewertung der unterschiedlichen Optionen aufwandig ist —

ergo hohe Analysekosten notwendig sind — oder wenn Transitionskosten anfallen:

“Transition costs, for example, may make any switch from the status quo costly in itself.
Such transition costs introduce a status quo bias whenever the cost of switching ex-
ceeds the efficiency gain associated with a superior alternative” (Samuelson und
Zeckhauser 1988, 34).

Weizsacker bezeichnet den Status-Quo-Bias, der u.a. in politischen Kontexten flr das Phano-
men der Pfadabhangigkeit mitverantwortlich gemacht werden kann, als Préferenzkonservatis-
mus (Weizsacker 2015, 75).

Die Adaption verhaltensdkonomischer Methoden und Erkenntnisse auf das Feld der Arbeits-
marktokonomie kommt gemalf Berg (2015, 457) vergleichsweise langsam voran. Gemeinhin
kann theoretisch begrindet und empirisch gezeigt werden, dass Beschéftigte ihr Arbeitsange-
botsverhalten an Ankerpunkten wie einer fixen Tagesarbeitszeit oder einem fixen Tagesver-
dienst ausrichten und dass Arbeitszeitpraferenzen von Verlustaversion gepragt sind (ebd.,
464-465). Dieses vom neoklassischen Modell abweichende Verhalten aufert sich beispiels-
weise darin, dass Beschaftigte, die sich an einer festen Tagesarbeitszeit ausrichten, eine at-
traktive Uberstundenvergiitung nicht nutzen. Die Orientierung an der Referenz des taglichen
Verdienstes zeigt sich in der Studie von Camerer et al. (1997), welche das Arbeitsangebots-
verhalten von Taxifahrer*innen in New York City untersucht. Die selbststandigen Taxifahrer*in-
nen sehen sich volatilen Verdienstmoglichkeiten gegenuiber, die vom Wetter und der Verfug-
barkeit 6ffentlicher Verkehrsmittel abhangig sind. Auf diese Volatilitat reagieren die Fahrer*in-
nen jedoch nicht, indem sie an Tagen mit hohen Verdienstmoglichkeiten lange arbeiten und
ihren Verdienst maximieren sowie an Tagen mit niedrigen Verdienstmaoglichkeiten stattdessen
Freizeit priorisieren. Vielmehr orientieren Sie sich an einem lose gesteckten, taglichen Ein-
kommensziel und beenden haufig die Arbeit, sobald dieses Ziel erreicht ist (ebd., 407). Die
kurzzyklische Orientierung am taglichen Verdienst hat eine stark komplexitatsreduzierende
Wirkung: “targeting is a simple decision rule: it requires drivers to keep track only of the income
they have earned [...] simply drive until one earns the target’ (ebd., 426). Darlber hinaus kdnne
dieses Vorgehen selbstdisziplinierend wirken und vermeiden, dass das Auffangen von Ver-

dienstausfallen in die Zukunft verschoben werde (ebd., 427).

Neben der Offenlegung von Heuristiken bei der Arbeitsangebotsentscheidung wird zudem das
Axiom von exogenen, (zeit)stabilen Praferenzen durch Verhaltens6konomen hinterfragt. Hier-
durch erfolgt eine Umkehr der Betrachtung von Praferenzen als Explanans hin zum Explana-
ndum. Samuel Bowles (1998) kritisiert in seinem Aufsatz ,Endogenous Preferences: The Cul-
tural Consequences of Markets and other Economic Institutions” explizit, dass ,,most econo-

mists have not asked how we come to want and value the things we do” (Bowles 1998, 75).
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Er belegt empirisch und theoretisch, dass staatliche Institutionen und Wirtschaftspolitik Gber
verschiedene Mechanismen Praferenzen von Individuen und damit ihnr Handeln beeinflussen.
Somit seien diese real nicht exogen und stabil. In Abgrenzung zum Homo oeconomicus ent-
wickelt er einen Ansatz, der das Individuum zwar als einen rational handelnden, aber gleich-
zeitig als einen lernenden Akteur betrachtet, dessen Praferenzen von kulturellen und sozialen
Gegebenheiten beeinflusst werden. Konkret sieht er Praferenzen als ,cultural traits, or learned
influences on behavior” (Bowles 1998, 80). Dabei erfolge der Lernprozess in der Regel nicht
intentional, sondern sei vergleichbar mit der Aneignung eines sprachlichen Akzentes (ebd.).
Bowles geht davon aus, dass Praferenzen, die im Sinne eines Learning by Doing in einem
spezifischen Kontext erfolgreich waren und daher verinnerlicht wurden, verallgemeinert und
auf andere Situationen Ubertragen werden (ebd.). Abschliel3end fordert Bowles ,,a concept of
preferences more adequately grounded in the empirical study of behavior [...] (Bowles 1998,
103). Empirisch belegen in diesem Sinne Falk et al. (2016, 33) sowie Henrich et al. (2001),
dass ‘preferences over economic choices are not exogenous as the canonical model would
have it, but rather are shaped by the economic and social interactions of everyday life” (ebd.,
77).

Altman (1999) zeigt konkret zum Thema Arbeitszeitpraferenzen am Beispiel von sinkenden
Arbeitszeitumfangen in Kanada, dass gesellschaftliche Trends und Entwicklungen auf Makro-
ebene zu Praferenzverschiebungen auf Individualeben fihren. Die Adaption von Arbeitszeit-
praferenzen durch lernendes Verhalten aufgrund positiver eigene Erfahrungen oder das Er-
fahrungswissen von Kolleg*innen, Freund*innen oder Familie, bestatigt sich empirisch eben-
falls (Fagan 2001a, 243). Wie bereits in Kapitel 2.5 erortert, wollen Beschaftigte, die einmal
eine selbst gewahlte oder verpflichtende Arbeitszeitreduktion und damit mehr Freizeit und ei-

nen groleren Zeitwohlistand erfahren haben, haufiger in kirzeren Arbeitszeiten arbeiten.

Golden (2015, 489ff) weist auf einen weiteren verhaltensékonomischen Mechanismus hin, der
zu adaptiven Arbeitszeitpraferenzen beitragen kann: Uberbeschéftigung, bspw. aufgrund von
arbeitgeberseitig geforderten, langerfristig notwendigen Uberstunden, fiihre im Haushalt
der/des Beschaftigten zu Zeitknappheit. Dieser Zeitknappheit begegneten die Individuen po-
tenziell damit, vormals selbst ausgeflihrte oder produzierte Giter und Dienstleistungen am
Markt erworben werden. Dies wiederum bendtige Einkommen. ,/n addition, households are
likely to shift preferences from time-intensive to income-intensive leisure activities. Together,
these effects ratchet upward individuals’ targeted consumption levels and gradually dissipates

the initial desire for shorter work hours” (ebd., 490).

Abschlielend wird ein weiterer Mechanismus, der zu endogenen, adaptiven Praferenzen bei-
tragen kann diskutiert: die Uberprifung und ggf. Anpassung von Wiinschen unter dem Ge-

sichtspunkt der Realisierbarkeit. Diese Anpassung wuirde im spezifischen Feld der Arbeitszeit-
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praferenzen dazu flhren, dass Beschaftigte primar Arbeitszeiten praferieren, die in der Um-
setzung als realistisch wahrgenommen werden. Welche Optionen als realistisch wahrgenom-
men werden und welche nicht, hangt beispielsweise von der betriebliche Sphare in Form der
Arbeitsorganisation oder der funktionalen Flexibilitat der Belegschaft ab (Bielenski et al. 2002,
17).

Jon Elster (1986; 1987; 2016) gilt als einer der Vordenker der theoretischen Grundlagen von
adaptiven Préaferenzen. Er agiert zwar als ein sozialwissenschaftlicher Vertreter der Rational-
Choice-Theorie, greift jedoch viele Axiome des Homo Oeconomicus frontal an und ,zeigt die
Hemmnisse der Rationalitét [...] und verbliiffende Paradoxien, auf die Individuen stol3en, wenn

sie sich als rationales Instruments ihres Willens begreifen® (Wewer 1988, 686).

Konkret argumentiert Elster, dass Menschen dazu neigen, ihre Ziele an ihre realen Mdglich-
keiten anzupassen (1987, 212). Plakativ veranschaulicht er den Mechanismus der adaptiven
Praferenzbildung mit dem Phanomen der sauren Trauben, welches einer Fabel entstammt.
Hierin erklart ein hungriger Fuchs die fir ihn aufgrund ihrer H6he unerreichbaren Trauben als
ohnehin zu sauer. Der Fuchs erreicht somit eine Verringerung des Spannungszustands zwi-
schen dem was er tun kann und was er tun méchte — er vermindert gemaf Leon Festinger
(1957) seine kognitive Dissonanz. Elster bezieht sich in seinem Essay explizit auf die Theorie
der kognitiven Dissonanz nach Festinger, differenziert dabei Saure Trauben als einen Mecha-
nismus zur Dissonanzreduktion aus (Elster 1987, 212). In Erweiterung zu Festinger, der ,Dis-
sonanzreduktion grétenteils als Reaktion auf tatsdchliche Entscheidungen®(ebd., 223) sieht,
liegt Elsters ,Hauptaugenmerkt auf der Formung von Préferenzen durch die realisierbare
Menge* (ebd.).

Elster grenzt den Mechanismus von adaptiven Praferenzen von einem Praferenzwandel eines
lernenden Akteurs ab. Eine Anderung der Praferenzen, die durch mehr Informationen und
neue Erfahrungen, ergo durch Lernen erfolge, kénne nicht mehr rliickgéngig gemacht werden
(ebd., 215). Politik und Institutionen kdnnten dieses Mechanismus nutzen, und Individuen
durch niederschwellige Experimente und das Ausprobieren von neuen Handlungsoptionen ei-
nen Praferenzwandel zu ermdglichen. Dagegen erfolge der adaptive Praferenzwandel als ein
rein kausaler Prozess, der ,hinter dem Ricken® der jeweiligen Individuen nicht bewusst ge-
steuert stattfindet (ebd., 219). Weil lediglich eine ,Betonung negativer Attribute von verworfe-
nen* (ebd., 221) oder von nicht verfiigbaren Alternativen erfolgt, kann die adaptierte Prafe-
renzrelation jederzeit wieder umgekehrt werden. Beispielsweise wenn eine Alternative plotz-
lich doch verflgbar ist. Adaptive Praferenzen sind somit vielmehr Resultat von Gewdhnung
und Resignation (ebd., 215) statt von Lernprozessen. Sie sind demnach keine intentional ent-
wickelte Strategie mit der auftretenden Dissonanz umzugehen, die man dagegen als Person-

lichkeitsentwicklung auffassen kdnnte (ebd., 219).
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Elster stellt heraus, dass adaptive Praferenzen auch in der Retrospektive einer Entscheidung
die Wahrnehmung beeinflussen: So sei eine riickwirkende ,Anderung der Gewichte in den
Attributen der Mbglichkeiten“ (ebd., 221) denkbar. Das bedeutet eine offene, vielleicht unent-
schlossen oder zufallig getroffene Entscheidung, in eine starke Uberlegenheit der gewanhlten

Option umzudeuten (ebd.)

Die im Folgenden ausfiihrlich dargestellten Uberlegungen der amerikanischen Soziologin Ju-
liet Schor folgen dem von Elster entwickelten Ansatz und behandeln im Kern adaptive Arbeits-

zeitpraferenzen.

3.2.3 Adaptive Arbeitszeitpraferenzen am Beispiel von ,,The Overworked American*

Juliet Schor liefert in ihrem Werk The Overworked American (Schor 1991) eine Analyse der in
der amerikanischen Gesellschaft seit den 1960er Jahren sukzessive ansteigenden Arbeitszei-
ten. Empirisch zeigt Schor auf, dass die Arbeitszeiten in den Vereinigten Staaten seit den
1960er Jahren in Abgrenzung zu Europa schleichend angestiegen seien und es aufgrund des-
sen zu einer fortschreitenden Reduktion von Freizeit sowie Zeit fur Grundbedurfnisse wie
Schlaf und Kindererziehung um ca. 40 Prozent gekommen sei. Dabei habe es nicht nur einen
starken Anstieg der Erwerbsbeteiligung von Frauen gegeben; erwerbstatige Manner hatten
ihre Erwerbsarbeitszeit zusatzlich erhoht. Insgesamt sei es somit zu einem drastischen An-
stieg der Erwerbsarbeitszeiten innerhalb von Partnerschaften bzw. Familien gekommen, was
sich auch in der vermehrten Verbreitung von Zweitjobs bemerkbar mache. Triebfeder hinter
diesen Anstiegen seien finanzielle Aspekte: gestiegene Lebenshaltungskosten und vor allem
ein gestiegenes Konsumbediuirfnis. Obwohl vielfach technische Innovationen die Hausarbeit
erleichtern sollen, sei es nicht zu einer signifikanten Reduktion der im Haushalt aufgewendeten
Zeit gekommen®, wobei Manner sukzessive einen grofker werdenden Anteil der Hausarbeit
uberndhmen. Zusammengenommen hatten die aufgezeigten Entwicklungen zu einem starker

werdenden Time Squeeze, einer ,Acceleration in the pace of life“, gefuhrt (ebd., 22).

Trotz effizienteren und innovativen Produktionsweisen im Zuge der Industrialisierung und Di-
gitalisierung komme es eben nicht zu einem von Jeremy Rifkin prognostizierten ,Ende der
Arbeit“bzw. kollektiven Arbeitszeitreduktionen. Hohe Investitionen in betriebliche Infrastruktur
hatten lange Maschinenlaufzeiten notwendig gemacht und daher zu einer Arbeitsnachfrage
nach langen individuellen Arbeitszeiten bzw. Uberstunden gefiihrt. Die Unternehmen hatten
diese Nachfrage durchsetzen kdnnen, da es in der Regel mehr Bewerber*innen als Arbeits-
platze gegeben habe und sie sich so in einem strukturellen Vorteil gegenlber den Arbeitneh-

mer*innen befunden hatten.

6 Dies begriindet die Autorin mit steigenden gesellschaftlichen Anforderungen und Standards in allen
Bereichen: darunter Kindererziehung, Nahrungszubereitung, Sauberkeit usw.
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In Abgrenzung zum vorkapitalistischen Zeitalter bewertet sie die aktuelle Gesellschaft als die
»,most consumer-oriented society in history” (ebd., 107). Dies fuhre zu der Entwicklung, dass
speople become accustomed to the material rewards of prosperity, desires for leisure time
were eroded” (ebd., 112). Als Kernursachen fiir die stetig steigenden Konsumbedurfnisse und
damit auch notwendigerweise aus finanziellen Griinden stetig steigenden Arbeitszeiten, argu-
mentiert die Autorin, dass die Bewertung des eigenen Besitzes nicht absolut, sondern immer
relativ, d. h. im Vergleich zu anderen, erfolge’. Zuséatzlich komme es zu starken Gewoéhnungs-
effekten an den im Verlaufe des Arbeitslebens stetig gestiegenen Lebensstandard, wodurch
eine Arbeitszeitreduktion aufgrund der damit verbundenen Einkommenseinbufen unattraktiv
erscheine. Schor hinterfragt damit einhergehend kritisch das neoklassische Erklarungsmodell
von Arbeitszeitpraferenzen sowie die Axiome des Homo oeconomicus. Anstelle von ,workers
get what they want” postuliert Schor ,workers want what they get” (ebd., 127) und unterstellt
den Beschéftigten gemaR aufgezeigten Mechanismen adaptive Praferenzen®. Viele Untersu-
chungen hatten zudem gezeigt, dass Beschaftigte eben keine Wabhlfreiheit in Bezug auf die
eigenen Arbeitszeiten haben und diese von den Unternehmen vorgegeben werden, da ,com-
petition for labour is not strong enough to ensure that workers* desires are always satisfied”
(ebd., 129).

Besonders das Axiom der nie vorhandenen Sattigung bewertet sie kritisch: ,modern consume-
rism is learned behavior rather than a trait of human nature” (ebd., 136). Sie untermauert ihre
Kritik mit Umfragedaten aus Beschaftigtenbefragungen. So wirden Erwerbstatige bei beste-
hender Wahlfreiheit zukinftige Einkommenssteigerungen mehrheitlich lieber in Zeit statt in
Geld ausgeschuttet bekommen. Fur diese Asymmetrie gebe es in der neoklassischen Theorie
keine Erklarung. Stattdessen werde der bereits beschriebenen Gewdhnungseffekt an den vor-
handenen Lebensstandard - ,they had become materially or psychologically attached to their

existing standard of living” (ebd., 132) - bekraftigt.

Obwohl The Overworked American bereits 1991 erschienen ist, haben Schors Uberlegungen
nichts an Aktualitat eingebuf3t. So belegt die Autorin mehr als zehn Jahre nach der Veroffent-
lichung, dass sich die Arbeitszeiten der amerikanischen Erwerbstatigen in die von ihr prognos-
tizierte Richtung entwickelt haben, d. h., dass sie weiterhin stetig angestiegen sind (Schor
2003).

Kritik an den Uberlegungen von Schor manifestiert sich zum einen an den verwendeten Daten
(Stafford 1992, 1528), der mangelnden 6konometrischen Fundierung sowie an den von ihr

geforderten politischen und gesellschaftlichen Implikationen. So sei beispielsweise widerlegt,

7 Dieses materialistische Primat existiere, obwohl die grol3e Mehrheit von Befragten flr sich individuell
materialistische Werte als wenig bedeutsam einstufen. Das Verhalten stehe demnach haufig im Wi-
derspruch zu den angegebenen Werten.

8 Die Autorin begriindet dies u. a. mit Ergebnissen von Beschéaftigtenbefragungen, wo zweidrittel der
Befragten mit ihrer aktuellen Arbeitszeit / Einkommensentscheidung zufrieden sind.
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dass klrzere Arbeitszeiten zu einer hoheren Anwesenheit oder hoheren Arbeitszufriedenheit
fuhren (Kniesner 1993, 684).

3.3 Institutionelle Erklarungsansatze flir Arbeitszeitpraferenzen

Strukturell unterschiedliche Erwerbsbeteiligungen von Mannern und Frauen, ebenso wie di-
vergierende Arbeitszeitpraferenzen im internationalen Vergleich, unterstreichen den Einfluss
von sozialen und gesetzlichen Normen auf die bestehende und gewunschte Arbeitszeit. Das
Zusammenwirken von verschiedenen Institutionen mit Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung
kann als (nationales) Arbeitszeitregime bezeichnet werden. Arbeitszeitregime werden durch
internationale sowie nationalstaatliche Gesetze, tarifvertragliche, kollektive betriebliche sowie
einzelvertraglicher Regelungen charakterisiert. Sie haben in ihrer Gesamtheit vielfaltige Aus-

wirkungen:

.[...] they limit or extend variations in working hours for full-timers, promote or discour-
age part-time work and unsocial hours working, and influence the terms and conditions
under which overtime, unsocial hours or atypical work contracts are undertaken” (Ru-
bery et al. 1998, 71-72).

Zusatzlich beeinflussen Regelungen in der Steuer-, Sozialversicherungs- und Familienpolitik,
beispielsweise die Verfligbarkeit sowie die Kosten von Kinderbetreuung, die Arbeitsangebots-
entscheidung sowie Arbeitszeitpraferenz der Individuen. Dabei sind die relevanten Regelun-
gen nicht zwangslaufig stringent gestaltet: So bestehen in Deutschland zunehmend Anreize
fur eine zeitnahe Rickkehr von Mittern in den Beruf, beispielsweise durch den Ausbau von
Kinderbetreuungsmadglichkeiten und das Recht auf einen Betreuungsplatz, jedoch setzt das
Steuersystem Uber das bestehende Ehegattensplitting divergierende Anreize. Diese kontrare
Anreizstruktur erhéht die Komplexitat und erschwert eine Analyse von Arbeitszeitpraferenzen

aus institutionalistischer Perspektive.

Fagan (2001b; 2001a) kritisiert an vielen empirischen Studien zu Arbeitszeitpraferenzen, dass
sie “[...]. neglect the labour market and welfare state context in which individuals' preferences
are formed [...]. (Fagan 2001a, 240-241) und dass das Konzept der Praferenzen als eine Art
Restkategorie genutzt wird, die alle Verhaltensvariationen erklaren soll, die nicht auf Lohn- und
Preismechanismen zurickgefuhrt werden kdnnen (ebd, 242). Dies kdnnte beispielsweise dazu
fuhren, dass weiblichen Teilzeitbeschaftigten, die nicht Vollzeit arbeiten wollen, praferierte und
damit freiwillige Teilzeitarbeit unterstellt wird, weil gesellschaftliche und institutionelle Fakto-
ren, die Teilzeitbeschaftigung begiinstigen oder sogar notwendig machen nicht berlcksichtigt

werden.
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Vor dem Hintergrund dieser Kritik greift die Autorin den Einfluss von institutionellen Faktoren
mit Hilfe des Konzepts der Arbeitszeitregimen in Anlehnung an Lewis (1992) auf und unter-
sucht die Arbeitszeitpraferenzen sowie die Erwerbsarbeitsteilung von Mannern und Frauen in
16 europaischen Staaten. In allen untersuchten Landern herrscht nach ihren Befunden zwar
immer noch ein mannliches Alleinerndhrer-Modell vor, wonach Manner Uber eine héhere Er-
werbsbeteiligung als Frauen verfligen, jedoch haben sich in den letzten Jahren durch politi-
sche Interventionen und gesellschaftlichen Wandel vier Varianten dieses Regimes herausge-
bildet. In Skandinavien agieren Manner und Frauen inzwischen in einer weit ausgepragten
Egalitat in Erwerbs- und Sorgearbeit. Dies wird unter anderem durch eine gute ausgebaute
Betreuungsinfrastruktur ermdglicht, Fagan (2001b, 63) spricht hier von einer universellen Er-
nahrer-Norm. Empirisch sind in diesen Landern nahezu alle Frauen zwischen 20 und 49 Jah-
ren erwerbstatig (ebd, 66). Frankreich und Belgien verfligen ebenfalls Uber gut ausgebaute
Kinderbetreuungsmadglichkeiten, jedoch kommt es hier in anderen Politikfeldern noch zu An-
reizmechanismen, die das mannliche Alleinerndhrer-Modell weiterhin stltzen. Besonders in
Sudeuropa ist das Modell eines mannlichen Hauptverdieners mit begrenzter Verbreitung von
Teilzeitarbeit verbreitet. In Landern wie Portugal, ltalien und Spanien unterstitzt der Wohl-
fahrtsstaat in wesentlich geringerem Malle die Erwerbsintegration von Frauen; Teilzeitarbeit
ist nicht stark verbreitet und Mutter stehen daher oftmals vor der Wahl zwischen Vollzeitarbeit
und keiner Erwerbstatigkeit (ebd., 65). Die verbleibenden Lander, darunter Deutschland, Os-
terreich, Grolbritannien und die Niederlande, werden dem Modell des mannlichen Hauptver-

dieners mit Teilzeitarbeit zugeordnet (ebd., 65).

Die beispiellos hohen Teilzeitquoten von Frauen in Deutschland (47 Prozent), den Niederlan-
den (74 Prozent) und Osterreich (48 Prozent) (Destatis 28.11.2018) stiitzen diesen Befund
auch knapp 20 Jahre nach der Veréffentlichung von Fagan (2001b) empirisch. Frauen sind in
diesen Landern immer noch in hohem Mal3e fir die Sorge- und Haushaltsarbeit verantwortlich,
was zu einem persistenten traditionellen Verstandnis der Erwerbsarbeitsteilung der Ge-

schlechter beitragt.

Grundsatzlich lasst sich diese Klassifizierung von Arbeitszeitregimen in die Tradition der The-
orie von Esping-Andersen (1989) stellen, wonach Wohlfahrtstaaten anhand des Faktors der
,Dekommaodifizierung“ — die Abhangigkeit der Beschaftigten ihre Arbeit auf dem Arbeitsmarkt
anzubieten — in sozialdemokratische, konservative und liberale Wohlfahrtsstaaten typologisiert
werden kdnnen. Gendertheoretische Aspekte blieben in seiner Arbeit jedoch unberiicksichtigt.
In Bezug auf Arbeitszeitpraferenzen lassen sich nur mittelbar Ableitungen aus Esping-Ander-
sens Uberlegungen ziehen. Daher haben Burgoon und Baxandall (2004) unter Bezugnahme

auf ,Three Worlds of Welfare-Capitalism® die Typologie , Three Worlds of Working-Time

entwickelt. Sie gehen davon aus und belegen in weiten Teilen empirisch, dass in hoch entwi-
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ckelten Wohlfahrtsstaaten mit einem hohen Grad an Dekommodifizierung — in Esping-Ander-
sens Typologie sind dies die sozialdemokratischen Wohlfahrtsstaaten — das gesamtgesell-
schaftliche Arbeitszeitvolumen zwischen den Individuen der Gesellschaft gleichmaliger ver-
teilt ist, als in konservativen oder liberalen Wohlfahrtsstaaten. Darliber hinaus bewegt sich die
durchschnittliche Arbeitszeit pro erwerbstatiger Person in sozialdemokratischen Wohlfahrts-
staaten auf einem vergleichsweise niedrigen Niveau (Burgoon und Baxandall 2004, 445). In
liberalen Wohlfahrtsstaaten seien dagegen die Arbeitszeiten der Erwerbstatigen durchschnitt-
lich hdher und es gebe eine vergleichsweise hohe Erwerbsbeteiligung. In konservativen Wohl-
fahrtsstaaten herrsche immer noch vermehrt die klassische Polarisierung der Arbeitszeit zwi-
schen den Geschlechtern vor — dies fuhre zwar einerseits zu einer hdheren durchschnittlichen
Arbeitszeit je Erwerbstatigem®r, aber zu einer geringeren durchschnittlichen Arbeitszeit je er-
werbsfahiger Person — ergo einer geringeren Erwerbsbeteiligung von Frauen (ebd., 447). Zu-
rickzufuihren seien die Unterschiede auf divergierende parteipolitische und institutionelle Ein-

flussfaktoren in den jeweiligen Wohlfahrtsstaatstypen.
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3.4 Subjektivierung von Arbeit auch in der Industriearbeiterschaft?

Die folgende Auseinandersetzung mit den Veranderungen der postindustriellen Arbeitswelt
zielt zwar nicht genuin auf die Erklarung von Arbeitszeitpraferenzen, kann aber grundsatzli-
che Entwicklungen im Verhaltnis von Beschaftigten und Erwerbsarbeit beschreiben und da-
mit bei der Interpretation von qualitativen Daten zu Arbeitszeitentscheidungen von Nutzen

sein.

Seit den neunziger Jahren ist der Begriff der Subjektivierung von Arbeit in der deutschen Ar-
beitssoziologie als ,zeitdiagnostische Prozesskategorie“ (Kleemann 2012, 6) nicht mehr weg-
zudenken. Dabei beschreibt der Terminus eine doppelte Entwicklung, die sich in Abgrenzung
zur tayloristisch-fordistisch gepragten Industriearbeit vollzieht: zum einen der gezielte Zugriff
des Betriebes auf die Subjektpotenziale der Beschaftigten, zum anderen die normative Sub-

jektivierung, d. h. steigende subjektive Anspriiche der Beschaftigten an ihre Arbeit.

Die erste, betrieblich getriebene Dimension der Subjektivierung meint die vermehrte Nutzung
und 6konomische Verwertung subjektbezogener Fahigkeiten wie Kreativitat, Selbstorganisa-
tion, Innovation, Kommunikationsfahigkeiten oder Leistungsbereitschaft (Kleemann et al.
2003, 72). Die Betriebe sparen hierdurch nicht nur Strukturierungs- und Verwaltungskosten,
sondern versuchen das gesamte Arbeitskraftepotential ihrer Beschaftigten auszuschopfen.
Gemal aktueller Entwicklungen in der Arbeitswelt ist dieses Vorgehen unter dem Stichwort
Empowerment oftmals mit Formen der Arbeitsorganisation verbunden, die Rdume schaffen,
um die genannten Fahigkeiten einbringen zu kénnen, bzw. zum Teil vor dem Hinblick der Wett-
bewerbsfahigkeit von Beschaftigten oder Produktionsstandorten im Zuge 6konomischer Steu-
erungsprinzipien einbringen zu missen. Hierzu gehért beispielsweise eine operative Dezent-
ralisierung von Rationalisierungsbemuhungen auf die operative Produktionsebene im Zuge
des sogenannten kontinuierlichen Verbesserungsprozesses (KVP) (Frerichs 2014, 53). Hier-
bei erhalten die Beschaftigten zwar einerseits neue Freirdume, sich aktiv an der Gestaltung
und Verbesserung ihrer Arbeitsbedingungen und —abldufe einzubringen, gleichzeitig sollen
diese jedoch immer auch im Sinne des Betriebszieles erfolgen (ebd., 61). Das bedeutet, dass
Beschaftigte einen stetigen Beitrag zur Kostensenkung und Erhéhung der Wertschdpfung im

Sinne einer internen und externen Wettbewerbslogik des Marktes liefern sollen.

Die zweite Dimension der Subjektivierung bezieht sich auf die Einstellung und Erwartungshal-
tung der Beschaftigten selbst und ist in Bezug auf die Interpretation der praferierten Arbeitszeit
von héherer Bedeutung. Unter normativer Subjektivierung (Baethge 1991, 7) versteht man die
steigenden Anspriche der Beschéaftigten an berufsinhaltliche, kommunikative und expressive
Elemente ihrer Erwerbsarbeit, was gemal Baethge mit einer ,positiven Verankerung von Ar-

beit in der individuellen Identitdtskonstruktion“ (ebd., 10) einhergeht. Zurickzufihren auf den
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Wertewandel und den damit verbundenen Wunsch nach Selbstentfaltung transferieren Be-
schaftigte Sinnanspriiche, die vormals in erster Linie im Privatleben befriedigt wurden, zuneh-
mend auch in die berufliche Sphare. Die Beschaftigten wollen ,[...] innerlich an der Arbeit be-
teiligt sein, sich als Person in sie einbringen kbnnen und Uber sie eine Bestétigung eigener
Kompetenzen erfahren” (Baethge 1991, 7—8). Ebenso kann der steigende Anspruch einer be-
durfnisgerechten Zeitdisposition der Arbeit in der Verschrankung von Beruf- und Privatleben
als ein Element der Subjektivierung von Arbeit interpretiert werden (ebd, 10). Bedurfnisse im
Sinne der normativen Subjektivierung stehen dementsprechend diametral entgegen der taylo-
ristischen Arbeitswelt, die durch rigide vorgeschriebene, kleinteilige Arbeitsablaufe, starre Ar-
beitszeiten und die strikte Trennung von Kopf- und Handarbeit gepragt ist. Ursachlich fur die
mehrdimensional wachsenden Anspriche an die eigene Tatigkeit sind laut Baethge (ebd., 12)
der Strukturwandel zu einer Wissensarbeit- und Dienstleistungsgesellschaft welcher komple-
xere Arbeitsinhalte sowie eine Ausdehnung von Ausbildungszeiten und damit von vorberufli-

cher Sozialisation mit sich bringt sowie die zunehmende Erwerbsbeteiligung von Frauen.

Setzt man die Entwicklung der Subjektivierung von Arbeit nun in Bezug zu Arbeitszeitprafe-
renzen bzw. der Arbeitszeitgestaltung, lasst sich herleiten, dass Beschaftigte, die ihre Arbeit
zu einem groflen Teil zur eigenen Identitatskonstruktion heranziehen und durch selbstbe-
stimmte und fordernde Arbeit intrinsisch motiviert sind, eher bereit sind, in langen Arbeitszeiten
zu arbeiten als Beschaftigte, die eine rein instrumentelle Einstellung zu Arbeit haben, die vor-

rangig durch finanzielle und Sicherheitsaspekte motiviert ist.

Nicht eindeutig stellt sich jedoch im Diskurs zur Subjektivierung von Arbeit dar, welche Be-
schaftigtengruppen in welcher Intensitat dieser Entwicklung unterliegen. Sehr haufig wurde
gerade zu Beginn der Debatte die normative Subjektivierung ausschlie3lich héherqualifizierten
Beschaftigtengruppen zugeschrieben. Baethge (1991, 7-8) kann jedoch zeigen, dass selbst
bei Un- und Angelernten vermehrt subjektbezogene Anspriiche an die eigene Arbeit gestellt
werden: Die Beschaftigten wollen ihre Kompetenzen einbringen und Spal an der Arbeit ha-
ben. Jirgens und Reinecke (1998) konstatieren dagegen, dass Industriearbeiterinnen allein
aufgrund der nach wie vor tayloristischen Arbeitsbedingungen in der Massenproduktion i. d.
R. noch eine traditionell-instrumentelle Einstellung zu ihrer Erwerbsarbeit haben (ebd., 51).

Weber-Menges (2004) erganzt, dass

sfalls subjektzentrierte Einstellungen zur Arbeit vorhanden waren, wurden sie schnell
durch die reelle Situation am Arbeitsplatz relativiert und stellten sich als unerreichbar
heraus. [...] Dies fiihrt [...] zu einer Reduktion der Arbeitsleistung und einer Verlage-

rung subjektzentrierter Anspriiche in die Freizeit* (Weber-Menges 2004, 267).
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Zeigt sich diese Schlussfolgerung in der empirischen Betrachtung des betrieblichen Fallbei-
spiels, sollte dies eher in der Praferenz flr eine Arbeitszeitreduktion minden, statt in einer

Praferenz fur eine Beibehaltung oder Verlangerung der Arbeitszeit.

Ebenfalls hdchst ambivalent erscheint die Diagnose zur betrieblich gesteuerten Dimension der
Subjektivierung von Arbeit. Insbesondere die im Fokus dieser Studie stehenden Schichtarbei-
tenden in der Industrie arbeiten zu einem Uberaus grof3en Anteil noch in Strukturen und regu-
latorischen Rahmen, die dem Normalarbeitsverhaltnis entsprechen. In ihrer Arbeitsrealitat sind
Vertrauensarbeitszeit, Zielvereinbarungen oder eine Delegation von Entscheidungskompeten-

zen an die einzelnen Beschaftigten nicht verbreitet.

Jedoch hat sich auch im Produktionsumfeld die Arbeitsorganisation in vielen Betrieben durch
die EinfUhrung selbstorganisierter Gruppenarbeit in Abgrenzung zu tayloristisch-fordistischen
Prinzipien weiterentwickelt. Diese hat Freirdume fir die Beschaftigten geschaffen und neue
Anspriche an Selbstorganisation und Kommunikation innerhalb der Gruppen gestellt. Jedoch
attestieren Abel et al. (2014, 145), dass die subjektivierte Arbeit in der industriellen Einfachar-
beit nach wie vor nicht der dominante Trend sei. Insbesondere in Bezug auf Hierarchie und

Kontrolle wiirden weiterhin Mechanismen direkter Steuerung und Kontrolle dominieren.

»,S0 finden sich viele Beispiele flir »entsubjektivierte« repetitive Teilarbeiten, die sich in
den letzten Jahrzehnten kaum verédndert haben und angesichts der technischen oder
organisatorischen Kontrollstrukturen keine Spielrdume fiir Selbstorganisation oder
Subjektivitét lassen” (ebd., 147).
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4 Implikationen fur die Analyse des betrieblichen Fallbeispiels

Gerade vor dem Hinblick kirzlich implementierter Arbeitszeitoptionsmodelle, wie der verkirz-
ten Vollzeit im Tarifvertrag der |G Metall, ist anhand des Forschungsstandes zu konstatieren,
dass die Nutzung und die Zufriedenheit von Schichtarbeitenden mit neuartigen Formen selbst-
selektiver Arbeitszeitgestaltung empirisch wenig erforscht sind. Eine Auseinandersetzung mit
den tiefergehenden Motiven der individuellen Arbeitszeitentscheidung in atypische Arbeitszeit-
modelle zu wechseln, bleibt mit Ausnahme von wenigen qualitativen Studien vollstandig aus
(Campbell und van Wanrooy 2013; Gerold und Nocker 2015; Lautsch und Scully 2007). Zudem
ist unklar, ob das Vorhandensein einer Wahlmaoglichkeit fiir oder gegen ein atypisches Modell
die Auswirkungen der atypischen Arbeitszeit beeinflusst oder moderiert. Die vorliegende Stu-
die liefert daher einen Beitrag zur Schliefung der aufgezeigten Forschungslicken. Mit einem
subjektzentrierten qualitativen Forschungsansatz, welcher ausfihrlich in Kapitel 6 vorgestellt

wird, werden die beiden leitenden Forschungsfragen beantwortet:

F1: Auf Basis welcher Motive entscheiden sich Schichtarbeitende fiir oder gegen ein aty-

pisches Arbeitszeitmodell?

F2: Inwiefern beeinflusst der Faktor einer freiwilligen bzw. verpflichteten Beschiftigung
in einem atypischen Arbeitszeitmodell die Zufriedenheit, Vereinbarkeit von Beruf und

Privatleben sowie gesundheitliche Selbstwahrnehmung?

Die ausfuhrlichen Darstellungen von Forschungsstand und theoretischen Zugangen werden
in diesem Kapitel reflektiert und eine Detaillierung des Forschungsauftrags fur die empirische
Auswertung vorgenommen. Denn erst in der bezugnehmenden Betrachtung werden die Impli-
kationen von Forschungsstand und Theorie fir die Untersuchung des betrieblichen Fallbei-
spiels deutlich. Auf dieser Basis werden im Folgenden zu jeder forschungsleitenden Frage
weitere Unterfragen entwickelt, die zur Strukturierung der empirischen Auswertung dienen. Im
Sinne qualitativer Offenheit soll im weiteren Verlauf jedoch jederzeit Raum flr Neues und Gber

bekannte theoretische Anséatze hinausgehende Erkenntnisse beibehalten werden.

4.1 Motive der Arbeitszeitentscheidung

Der in Kapitel zwei aufgezeigte Forschungsstand muss sich den Motiven der Arbeitszeitent-
scheidung aufgrund einer unzureichenden Studienlage durch quantitative Bestimmungsfakto-
ren von Arbeitszeitpraferenzen annahern. Im Ergebnis liegen zu den spezifischen Arbeitszeit-
praferenzen von Schichtarbeitenden, mit Ausnahme der Studie von Paul und Kuhlmann (2017)
wenige empirische Ergebnisse vor. Beschaftigtengruppenubergreifend kdnnen fir eine Viel-

zahl von Bestimmungsfaktoren, beispielweise zum Einfluss von Geschlecht oder Kindern, le-
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diglich stark widersprichliche Befunde herausgearbeitet werden. Gleichzeitig sind die Prob-
leme bei der validen Messung von Arbeitszeitpraferenzen durch variierende Frageformulie-
rung und Filterfihrung auf Basis empirischer Studien evident. Diese Befunde kénnen in Bezug
zu den wenigen qualitativen Studienergebnissen gesetzt werden, die zeigen, dass eine simpli-
fizierte nummerische bzw. dichotome ,Ja-Nein“-Erfassung von Arbeitszeitpraferenzen in quan-
titativen Surveys den eigentlich stattfindenden, komplexen Uberlegungen von Beschaftigten
nicht gerecht wird (Gerold und Nocker 2015, 105; Campbell und van Wanrooy 2013, 1134).
Die aufgezeigten Faktoren bestarken die Entscheidung fur den Einsatz explorativer, qualitati-
ver Methodik, die dazu beitragen soll, die Arbeitszeitentscheidung, basierend auf den Motiv-
lagen und Beweggriinden der Beschaftigten, subjektzentriert zu verstehen und nachzuvoll-

ziehen.

Von besonderer Relevanz bei der Analyse der Arbeitszeitentscheidung von Schichtarbeiten-
den im Allgemeinen sowie im betrieblichen Fallbeispiel im Speziellen, ist die atypische Lage
der Arbeitszeit. Der quantitative Forschungsstand liefert nur wenige Anhaltspunkte zur prafe-
rierten Arbeitszeitlage oder zu Hintergriinden der Entscheidung von Schichtarbeitenden in aty-
pischen Arbeitszeitlagen zu arbeiten (La Valle 2002, 16; Arlinghaus et al. 2016, 3). Zum Ein-
flussverhaltnis von Lage und Lange bei der Arbeitszeitentscheidung liegen ebenfalls keine
empirischen Daten vor. Dies ist jedoch besonders relevant, wenn es wie im betrieblichen Fall-
beispiel zu einer Veranderung in beiden Dimensionen kommt: einerseits zu einer Arbeitszeit-
verkirzung und andererseits zu vermehrter Arbeit in gesellschaftlich als unsozial angesehe-
nen Zeitraumen nachts und am Wochenende. Gemaf den Ausfuhrungen von Hinnenberg et
al. (2009, 34) liefert eine Stunde Freizeit zu verschiedenen Uhrzeiten einen unterschiedlichen
Nutzwert, wobei den Abend- und Wochenendstunden ein signifikant hdherer Nutzwert zuge-
schrieben wird als unterwdchigen Stunden am Vor- oder Nachmittag. Es gilt daher herauszu-
arbeiten, wie die Abwagung zwischen den Dimensionen Lage und Lange der Arbeitszeit er-
folgte. Im Zuge der empirischen Analyse wird daher nicht nur die praferierte Lange, sondern
auch die praferierte Lage der Arbeitszeit erfasst. In einem zweiten Schritt soll das Einfluss-

verhiltnis der beiden Dimensionen bei der Arbeitszeitentscheidung ergriindet werden.

Das untersuchte Fallbeispiel bringt dabei die Besonderheit mit sich, dass in weiten Teilen von
monetaren Aspekten bei der Arbeitszeitentscheidung abstrahiert werden kann. Weil der Wech-
sel in die 4-Tage-Woche nicht mit finanziellen EinbuRen verbunden war, lieRe sich aus der
Brille der neoklassischen Arbeitsangebotstheorie (Kapitel 3.1) unter Ruckgriff auf die Annahme
einer ,disutility of labour” (Spencer 2003, 235), d. h. einem negativen Prozessnutzen der Ar-
beit, nur eine Entscheidung fur das verkurzte Arbeitszeitmodell erklaren: Beschéaftigte kdnnen
durch die verkirzte Arbeitszeit ein gleichbleibendes Einkommen erzielen, gleichzeitig ihre Frei-
zeit vergroRern und den negativen Nutzen aus Arbeit - das Arbeitsleid - reduzieren. Das GU-

terbindel aus Einkommen und Freizeit vergroRert sich insgesamt. Im Zuge der Annahme einer
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Ldisutility of labour” stellt sich die Frage, ob besonders belastende Arbeitsplatze oder eine ge-
ringe individuelle Arbeitszufriedenheit den Substitutionseffekt starken. Ubertragen auf das
betriebliche Fallbeispiel steht es also zur Uberpriifung, ob Beschéftigte, die ein vergleichs-
weise groRes ,Arbeitsleid“ erfahren oder mit ihrer Tatigkeit unzufrieden sind, ein verstarktes

Interesse fir ein verkirztes Arbeitszeitmodell erkennen lassen.

Campbell und van Wanrooy (2013) attestieren fir die Formulierung einer Arbeitszeitpraferenz
die Notwendigkeit, sich ihre Bedingungen und Folgen antizipativ vorstellen zu kbnnen. Rekur-
rierend auf theoretische und empirische Erkenntnisse der Verhaltensékonomik (Kapitel 3.2.2)
soll tberpruft werden, inwiefern die Beschaftigten Uber prazise Vorstellungen zu den Vor- und
Nachteilen des neu angebotenen Arbeitszeitmodells verfugten und ob sie auf deren Basis eine
fundierte Prognose zum Erwartungsnutzen des Modells treffen konnten. Im Abgleich mit der
spateren Erfahrung soll rekonstruiert werden, ob Erwartungs- und Erfahrungsnutzen de-
ckungsgleich sind. Zudem kann ggf. auf Basis der Ausflihrungen der Beschaftigten zu ihren
Handlungsmotiven eruiert werden, ob bei der Entscheidung auf Heuristiken zurtickgegriffen
wurde, oder ob im Sinne von Birkelund (2010) divergierende Praferenzrelationen aufgrund

unterschiedlicher Rollen vorlagen.

Im Hinblick auf potenzielle Einflussfaktoren auf die individuelle Arbeitszeitentscheidung soll
zudem die Rolle der gesundheitlichen Selbstwahrnehmung beriicksichtigt werden. Deren
Einfluss wird in der vorliegenden Forschung zu Arbeitszeitpraferenzen bisher weitgehend ver-
nachlassigt. Zwar belegen Studien negative gesundheitliche Auswirkungen von Arbeitszeitdis-
krepanzen, gesundheitliche Faktoren als (Mit-)Ausldser flr einen Veranderungswunsch wer-
den jedoch nicht untersucht. Eine alternative Kausalitat, nach der eine schlechte gesundheit-
liche Selbstwahrnehmung den Wunsch nach einer Arbeitszeitverkirzung verstarkt, ist an die-
ser Stelle denkbar. Da einige Forschungsergebnisse belegen, dass eine hohe Arbeitsintensitat

den Verkirzungswunsch steigert, ist eine Uberpriifung sinnvoll.

Ebenfalls kann aus dem Forschungsstand geschlossen werden, dass betriebliche Faktoren
als Einflisse auf Arbeitszeitpraferenzen und -entscheidungen bis dato wenig berlcksichtigt
wurden. Darunter fallen z. B. das Verhalten von Kollegen, Vorgesetzten und die im Betrieb
vorherrschende Unternehmenskultur. Es wird daher im weiteren Verlauf der Studie Gberprift,
inwiefern die Beschaftigten in den Interviews betriebliche Einflussfaktoren fiir oder gegen das

atypische Arbeitszeitmodell heranfihren.

Als letzter Themenkomplex werden bei der Suche nach Motiven fiir bzw. gegen eine Arbeits-
zeitverkirzung die individuellen Werte der Beschaftigten, eingebettet in den Diskurs zur Sub-
jektivierung der Arbeit, eruiert. Wie in Kapitel 3.2.2 dargestellt, kommen Arbeitssoziologen

fir die Industriearbeiterschaft zu einem ambivalenten Bild: Auf der einen Seite arbeiten die
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Beschaftigten in der industriellen (Automobil-)Produktion haufig noch in tayloristisch anmuten-
den Arbeitsorganisationen — von ihnen werden arbeitgeberseitig bis dato wenige selbstorga-
nisatorische und subjektbezogene Fahigkeiten eingefordert — auf der anderen Seite existieren
auch in der Arbeiterschaft Tendenzen héhere normative Anspriiche an die eigene Arbeit zu
formulieren und die Arbeit in einem gréler werdenden Male zur individuellen Identitatskon-
struktion heranzuziehen. Dazu attestieren Jiirgens und Reinecke (1998, 51), dass Entwicklun-
gen einer normativen Subjektivierung zwar auf Einstellungsebene nachgewiesen werden koén-
nen, aber einen zu vernachlassigenden Einfluss auf das tatsachliche Handeln der Akteure
nehmen. Die Befunde zur normativen Subjektivierung von Industriearbeiterinnen und -arbei-
tern lassen demnach auf eine soziale Diversitat innerhalb der Gruppe schliel3en, bei einem
mehrheitlich persistenten instrumentellen Verstandnis von Arbeit. Ob und in welcher Richtung
die Subjektivierungstendenzen im Zusammenhang mit der Arbeitszeitentscheidung stehen,

gilt es in dieser Studie zu Uberprufen.

Abschliellend wird die Frage aufgeworfen, ob sich die herausgearbeiteten Motivlagen nach
soziodemografischen Faktoren unterscheiden. Beispielsweise kdénnte sich die von Cathe-
rine Hakim aufgestellte Praferenztheorie fir die Arbeitszeitentscheidung von Frauen in den
Argumentationsmustern wiederfinden (Kapitel 3.2.1), wonach Frauen vergleichsweise starre
Arbeitszeitpraferenzen haben, die sich in eine der drei von ihr entwickelten Kategorien (Er-
werbsarbeitsorientierung / Haus- und Sorgearbeitsorientierung / Vereinbarkeitsorientierung)
einordnen lassen. Eine breite Datenlage fur die Motive von weiblichen Schichtarbeiterinnen ist
jedoch aufgrund des aulerst geringen Anteils von 4 Prozent in den untersuchten Produktions-

bereichen des betrieblichen Fallbeispiels nicht zu erwarten.

Ubergreifend stellt sich vor dem Hinblick der aufgefiihrten Argumentationen die Frage, warum
lediglich 1,6 Prozent der Beschaftigten das Angebot angenommen haben, obwohl sich geman
den Ausflihrungen von Paul und Kuhimann (2017, 34) 19 Prozent der Schichtarbeitenden in
der Metall- und Elektroindustrie eine Arbeitszeit kleiner als 35 Stunden winschen. Es kdnnte
sein, dass die Beschaftigten aufgrund bisher unbeobachteter Faktoren ihrer Arbeitszeitpra-
ferenz nicht nachgehen, die bestehende Arbeitszeitpraferenz demnach beim vorliegenden be-

trieblichen Fallbeispiel nicht handlungsleitend wirkt.

Folgende Unterfragen ergeben sich aus der bezugnehmenden Betrachtung von For-

schungsstand, Theorie und Fallbeispiel und strukturieren die weitere Untersuchung:

1.a) Warum haben lediglich 1,6 % der berechtigten Beschaftigten das niederschwel-

lige Angebot fur eine Arbeitszeitverklrzung in Anspruch genommen?

1.b) Welche Arbeitszeitpraferenzen haben Schichtarbeitende hinsichtlich Lage und

Lange ihrer Arbeitszeit?
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1.c) Wie verhalt sich der Einfluss der Arbeitszeitlage im Vergleich zur Arbeitszeit-

lange bei der Entscheidung fir/gegen das atypische Modell?

1.d) Welche Vorstellungen hatten die Beschaftigten vom neuen verkirzten Arbeits-
zeitmodells und inwiefern konnten sie auf deren Basis eine fundierte Prognose

zum Erwartungsnutzen treffen?

1.e) Welche Rolle spielen gesundheitliche Belastung, die individuelle Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben, individuelle Arbeitszufriedenheit und betriebliche
Faktoren bei der Arbeitszeitentscheidung der Schichtarbeitenden im betriebli-

chen Fallbeispiel?

1.f) Sind bei Schichtarbeitenden normative Subjektivierungstendenzen zu erken-
nen? Wenn ja, stehen diese im Zusammenhang mit der Formulierung der indi-

viduellen Arbeitszeitpraferenz bzw. -entscheidung?

4.2 Auswirkungen von verpflichtender und selbst gewahlter atypischer
Arbeitszeit

Der Forschungsstand zu den Auswirkungen von Arbeitszeitdiskrepanzen in Kapitel 2.2 zeigt
sich eindeutig: Nicht primar die reine Lange der Arbeitszeit hat Auswirkungen auf abhangige
Faktoren wie Arbeits- und Lebenszufriedenheit, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
oder die subjektive gesundheitliche Wahrnehmung. Vielmehr werden die abhangigen Variab-
len entscheidend davon beeinflusst, ob die geleistete Arbeitszeit der individuellen Praferenz
entspricht oder nicht. Bestehende Forschung zu Arbeitszeitdiskrepanzen konzentriert sich uni-
sono auf die Lange der Arbeitszeit. Diskrepanzen im Hinblick auf die Lage der Arbeitszeit, wie
sie besonders bei Schichtarbeitenden mdglich sind, werden in diesem Forschungsstrang nicht
explizit aufgegriffen. Empirische Ergebnisse zu den Auswirkungen verschiedener Arbeitszeit-
lagen finden sich dagegen in der Schichtarbeitsforschung zu atypischen Arbeitszeiten. Ob Be-
schaftigte jedoch freiwillig oder verpflichtend in atypischen Arbeitszeitlagen tatig sind, wird da-
bei i.d.R. nicht berucksichtigt.

Neben den 90 freiwilligen Stammbeschaftigten wurden ca. 700 Beschaftigte in Arbeitnehmer-
uberlassung fur die Arbeit im verklrzten Arbeitszeitmodell eingestellt. Fur sie bestand keine
Wahlfreiheit, das spezifische Arbeitszeitmodell war Einstellungsvoraussetzung. Unter der An-
nahme, dass die mehrheitliche Ablehnung der atypischen 4-Tage-Woche von ca. 98 Prozent
der Stammbelegschaft in der Gruppe der Leiharbeitskrafte ahnlich ausgepragt ist, sollte die 4-
Tage-Woche mehrheitlich nicht der Praferenz der verpflichteten Beschéaftigten entsprechen.
Bestatigt sich diese Annahmen, kénnen die verpflichteten Beschaftigten als eine kontrastie-
rende Untersuchungsgruppe zu den freiwilligen Beschaftigten herangezogen und die Auswir-

kungen von praferenzgerechten vs. nicht praferenzgerechten atypischen Arbeitszeiten
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untersucht werden. Aus diesem Vergleich kann abgeleitet werden, ob ein positiver Selbstse-
lektionseffekt vorliegt. Dieser wiirde analog der Empirie zu Arbeitszeitdiskrepanzen dazu fuh-
ren, dass selbst atypische und gemeinhin als unsozial betrachtete Arbeitszeiten bei Selbstse-

lektion zu einer hoheren Zufriedenheit mit Arbeit, Vereinbarkeit und Gesundheit fihren.

Der abhangige Faktor der gesundheitlichen Selbstwahrnehmung erscheint insbesondere
untersuchenswert, da im verkirzten Arbeitszeitmodell auf zwei Arbeitstagen immer zwei ar-
beitsfreie Tage folgen. Damit kann es als entlastungsorientiert gewertet werden und entspricht
im Gegensatz zur langjahrig etablierten Dauernachtschicht weitestgehend den Empfehlungen
zur Schichtplangestaltung der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAUA).
Bei der Analyse der gesundheitlichen Selbstwahrnehmung muss jedoch berlcksichtigt wer-
den, dass es zu einer Konfundierung von einer Arbeitszeitreduktion sowie eines Rotations-

wechsels des Schichtplan von lang- auf kurzzyklisch kam.

Einen bedeutsamen Aspekt nimmt daruber hinaus die Auseinandersetzung mit der Auswir-
kung der Wochenendarbeit in Form des Samstags als Regelarbeitstag ein. Die Forschungser-
gebnisse (Kapitel 2.4.1) weisen dabei in die Richtung, dass sich die Auswirkungen der Wo-
chenendarbeit auf soziale Faktoren und Zufriedenheit signifikant zwischen der Arbeit am
Samstag und am Sonntag zu Gunsten des Samstags unterscheiden. Zudem ist der Nutzen
von freien Ausgleichstagen unter der Woche, wie sie im betrieblichen Fallbeispiel vorliegen,
umstritten. Daher werden die Auswirkungen der Samstagsarbeit sowie der Nutzen der
freien Tage unter der Woche empirisch tUberprift und mit freiwilligen und verpflichteten Be-

schaftigten diskutiert.

Studien belegen, dass oftmals erst die reale Erprobung einer kiirzeren Arbeitszeit den
Wunsch nach Arbeitszeitverkiirzung bzw. Beibehaltung des Modells initiiert bzw. festigt. Es
kommt somit zu einer Justierung der Arbeitszeitpraferenzen auf Basis von neuen Erfahrungs-
werten. Daneben besagen die theoretischen Uberlegungen zu adaptiven Préferenzen (Kapitel
3.2.2 und 3.2.3), dass Individuen in Situationen, die keinen oder wenig eigenen Handlungs-
spielraum zulassen, ihre (Arbeitszeit-)Praferenzen auf einen als realistisch zu erreichenden
Wert adaptieren. Dies tun sie, um die vorliegende kognitive Dissonanz, die sich aus der Dis-
krepanz von Wunsch und realisierbaren Optionen ergibt, zu reduzieren. Bestatigt sich im be-
trieblichen Fallbeispiel die Annahme, dass bei den 700 verpflichteten Beschaftigten vermehrt
Arbeitszeitdiskrepanzen vorliegen, soll untersucht werden, wie sich ihre Arbeitszeitpraferen-
zen nach der realen Erfahrung mit der atypischen 4-Tage Woche entwickeln und ob ggf. eine

Adaption oder Justierung der Praferenzen stattgefunden hat.

Ubergreifend ist anzumerken, dass das vorliegende betriebliche Fallbeispiel interessante Be-

dingungen fiir eine wissenschaftliche Auseinandersetzung mit den Auswirkungen einer ver-
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kirzten Arbeitszeit bietet, da sich an den Arbeitsinhalten und der Arbeitsintensitat keine Ver-

anderungen im Sinne einer Stdrvariable ergeben haben. Durch die getaktete gleichformige

Arbeit am Band, die wahrend des Untersuchungszeitraums keine strukturellen Veranderungen

erfuhr, ging die Arbeitszeitverklirzung fir die Beschaftigten der 4-Tage-Woche nicht - wie es

haufig in Angestelltenbereichen der Fall ist - mit einer Arbeitsverdichtung einher.

In Ergédnzung der leitenden Forschungsfrage F2 werden auf Basis der empirischen und

theoretischen Implikationen folgende Unterfragen die Untersuchung strukturieren:

2.a)

2.b)

2.c)

2.d)

2.e)

2.)

Liegen bei verpflichteten Beschaftigten vermehrt Arbeitszeitdiskrepanzen vor?

Wie entwickeln sich die individuellen Arbeitszeitpraferenzen von verpflichteten

Beschaftigten durch die Erfahrung mit dem atypischen Arbeitszeitmodell?

Wie bewerten die Beschaftigten das atypische Arbeitszeitmodell? Wer ist zu-

frieden bzw. unzufrieden mit dem Modell und warum?

Unterscheiden sich die Auswirkungen der regelmaligen Samstagsarbeit zwi-

schen freiwilligen und verpflichteten Beschéaftigten?

Unterscheidet sich der Nutzen der freien Tage innerhalb der Woche im Ver-

gleich von freiwilligen und verpflichteten Beschaftigten?

Welche Bewaltigungsstrategien haben die Beschaftigten im Umgang mit Ar-

beitszeitdiskrepanzen entwickelt?
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5 Deskriptive Darstellung des betrieblichen Fallbeispiels: Option
auf Arbeitszeitverkiirzung in Hochkonjunktur

Die vorliegende industriesoziologische Fallstudie wurde in einem Automobil-Produktionswerk
der Daimler AG realisiert. Die Ausweitung der Produktionszeit durch die Einfihrung einer frei-
willigen Schicht in einer 4-Tage Woche, stellte innerhalb des Konzerns ein Novum dar. In der
Literatur finden sich nur wenige Hinweise auf ahnliche Arbeitszeitprojekte, darunter beispiels-
weise die sogenannte ,Stummelschicht“ bei Volkswagen in den 1990er Jahren (Lehndorff und
Bosch 1993, 134). Somit biete das vorliegende Fallbeispiel die Mdglichkeit einer angewandten
wissenschaftlichen Auseinandersetzung mit der Arbeitszeitentscheidung sowie den Auswir-

kungen von selbst gewahlter und verpflichtender atypischer Arbeitszeit.

Im Folgenden werden die Daimler AG, der Produktionsstandort Bremen und insbesondere das
untersuchte Arbeitszeitmodell sowie dessen Entwicklungs- und Implementationsprozess de-

skriptiv dargestellt.

5.1 Die Daimler AG und der Produktionsstandort Mercedes-Benz Werk
Bremen

Die Mercedes-Benz AG produziert und verkauft unter dem Dach der Daimler AG Personen-
kraftwagen und Nutzfahrzeuge der Marken Mercedes-Benz Cars und Mercedes-Benz Vans.
Im Geschéftsjahr 2019 erwirtschaftete das Geschaftsfeld Mercedes-Benz Cars 93,9 Milliarden
Euro Umsatz bei 2,385 Millionen abgesetzten PKW (Daimler AG 19.02.2020). Mit insgesamt
30 Produktionsstatten auf vier Kontinenten verflgt die Mercedes Benz AG (ber ein breites
Produktionsnetzwerk. Im gesamten Daimler Konzern sind weltweit ca. 289.000 Beschaftigte
tatig; in Deutschland arbeiten allein ca. 172.000 Mitarbeiter*innen. Damit gehdért die Daimler
AG zu den 10 grofRten privaten Arbeitgebern der Bundesrepublik und dem Konzern kommt
eine industriepolitische Vorreiterrolle, nicht nur im Hinblick auf technische Innovationen, son-

dern ebenso hinsichtlich der Gestaltung arbeitspolitischer Neuerungen zu.

Im Mercedes-Benz Werk Bremen werden in Grol3serie zehn verschiedene Modelle der C- und
E-Klasse sowie zwei Roadster-Modelle produziert. Mit einem jahrlichen Produktionsvolumen
von Uber 400.000 Einheiten ist es eines der ausbringungsstarksten Produktionswerke des
Konzerns. Das Werk ist seit 1978 in den Daimler Konzern integriert und als reiner Produkti-
onsstandort ausgelegt. Dabei umfasst es alle Gewerke der automobilen Fertigung: von Press-
werk Uber Rohbau, Lackierung, Endmontage bis hin zur Kundenauslieferung. Forschung und

Entwicklung oder andere Zentralfunktionen sind am Standort Bremen nicht angesiedelt.
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Mit mehr als 12.500 Beschaftigen und einer zusatzli-
chen signifikanten Anzahl von Leiharbeitskraften ist das
Werk der grote private Arbeitgeber der Region. Davon
arbeiten ca. 8.500 Personen als direkte gewerbliche
Mitarbeiter*innen in der Produktion. 1300 weitere Be-
schaftigte arbeiten produktionsnah, z. B. in Instandhal-
tungsfunktionen oder dem Qualitatsmanagement. 2400
Mitarbeiter*innen sind in der Verwaltung tatig, beispiels-
weise in der Produktionsplanung, im Personalbereich,

der IT oder dem Controlling.

Die Geschlechterverteilung weist gemaf Tabelle 1 ins-
besondere in den Produktionsbereichen lediglich einen
marginalen Frauenanteil auf. Dieser liegt mit vier Pro-
zent deutlich unter dem Industrieschnitt in der Metall-
und Elektroindustrie. So sind beispielsweise 12 Pro-
zent der Schichtarbeitenden in der Beschéftigtenbefra-
gung der 1G-Metall aus dem Jahr 2017 weiblich (Paul
und Kuhlmann 2017, 18).

= Produktion

Mitarbeitende nach
Beschaftigtengruppen

Produktionsnah

= Verwaltung

Abbildung 2: Mitarbeitende im Werk

Bremen nach Beschéfti-

gungsgruppen
(eigene Darstellung)

Geschlechter- | Mitarbeiter/-innen Mitarbeiter/-innen Mitarbeiter/-innen
verteilung Produktion produktionsnah Verwaltung

(i. d. R. Schichtarbeit) | (i. d. R. Schichtarbeit) (i. d. R. Normalarbeitszeit)
Mannlich 95,6 Prozent 96,0 Prozent 79,5 Prozent
Weiblich 4,4 Prozent 4,0 Prozent 20,5 Prozent

Tabelle 1: Geschlechterverteilung der Mitarbeitenden im Werk Bremen

(eigene Darstellung)

Die demografische Analyse des Standorts (Abbildung 3: Altersstruktur der direkten Mitarbei-

tenden Produktion im Werk Bremen, 2018) zeigt fur die Mitarbeiter*innen in den Produktions-

bereichen bei einem Durchschnittsalter von 47 Jahren eine stark linksschiefe Verteilung. Be-

schaftigte mit einem Alter Gber 50 Jahre, die sogenannte Babyboomer-Generation, tberwie-

gen. Dies lasst sich auf die Expansionszeit des Werkes in den 1980er Jahren zurickfihren, in

der eine sehr hohe Anzahl an jungen Mitarbeiter*innen zwischen 20 und 25 Jahren eingestellt
wurde (Streb und Voelpel 2009, 305).
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Altersstruktur Mitarbeiter/-innen Produktion,
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Abbildung 3: Altersstruktur der direkten Mitarbeitenden Produktion im Werk Bremen, 2018
(eigene Darstellung)

Die Belegschaft des Werkes wird durch einen 39-képfiges Betriebsratsgremium vertreten. Da-
bei entsprechen die Strukturen der in der Industrie gangigen Organisation in Fachausschiissen
— darunter fallen beispielsweise der Personalausschuss, der Ausschuss fur Soziale Angele-
genheiten oder Entgelt. Der gewerkschaftliche Organisationsgrad im Werk liegt bei ca. 72 Pro-
zent. Neben der Betriebsratsstruktur zeigt sich die gewerkschaftliche Interessenvertretung in
der Arbeit der gewerkschaftlichen Vertrauensleute, die in Vertrauensleuteversammlungen das

~oprachrohr der Belegschaft bilden.

5.2 Arbeitsbedingungen der Untersuchungsgruppe: Schichtarbeitende
in der Automobilproduktion

Die Arbeitsbedingungen der Beschaftigten in den Produktionsbereichen variieren aufierst

stark zwischen den vier Gewerken der Prozesskette und stehen in grolRer Abhangigkeit vom

Tatigkeitsprofil der spezifischen Arbeitsplatze.

Abbildung 4: Schematische Darstellung der Prozesskette, Automobilproduktion im Werk Bremen
(Daimler AG, 2018, interne Darstellung)
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Zu Beginn der Prozesskette steht das Presswerk. Hier werden aus dem Rohmaterial — aufge-
wickelten Stahlbandern — die Einzelteile der spateren Karosserie mit Hilfe von hydraulischen,
vollautomatisierten Grof3pressen hergestellt. Die dazugehoérigen Beschaftigungsprofile im
Presswerk weisen sowohl einfache geringqualifizierte Tatigkeiten, wie das Abpacken der ge-

pressten Einzelteile, als auch héherwertige Stellenprofile der Anlagenwarte auf.

Die Arbeitsbedingungen im Rohbau, wo die Karosserie des Autos aus einzelnen gepressten
Teilen geschweildt und gefligt wird, sind mit Ausnahme des qualitatsprifenden Arbeitsbereichs
LZentralfinish® von einem hohen Automatisierungsgrad gepragt. Hier sind es héher qualifizierte
Anlagenwarte, die flr den reibungslosen Betrieb von mehr als 1500 computergesteuerten Ro-
botern sorgen und mit vergleichsweise gro3en Freiheitsgraden arbeiten. Zu den grundlegen-
den Aufgaben eines Anlagenwartes gehdren das Vorbereiten, Riisten, Uberwachen und Be-
dienen von mehreren unterschiedlichen Anlagen, das Korrigieren von einfachen Maschinen
und Anlagen sowie das Durchfiihren von Wartungs- und Instandhaltungsaufgaben. Die héher-
qualifizierten Gruppen der Anlagenwarte Gbernehmen zusatzlich z. B. das Analysieren von
Stérungsursachen sowie das Durchfuhren von Fehleranalysen am Prozess und am Produkt.
In der hochstqualifizierten Stufe kommt zusatzlich das Umbauen von komplexen Werkzeugen

und das Uberwachen sowie Steuern der organisatorischen Ablaufe hinzu.

Die Arbeitsbedingungen in der Oberflachenbehandlung — die Lackierung des Werkes - variie-
ren von einfachsten Tatigkeiten in der Vorbereitung der Lackierung im Betriebsmitteleinbau,
Uber die Qualitatskontrolle der Lacke am FlieRband der ,weil3en Platte®, den FlieRband-Be-
reich ,Nahtband“, wo PVC-Nahte verstrichen werden, bis hin zu hochqualifizierten Anlagen-

warten, die mit einem vergleichsweise hohen Grad an Autonomie arbeiten kénnen.

Der grofite Anteil der Produktionsmitarbeitenden ist in den personalintensiven Bereichen der
Endmontagelinien tatig. Hier ist der Arbeitsalltag gepragt von Flielbandfertigung, kurzzyklisch
repetitiven Tatigkeiten in enger Taktbindung. Die Beschaftigten in den Endmontagen arbeiten
mehrheitlich in Tatigkeitsprofilen deren Arbeitsinhalte einem Gruppenumfang im Sinne der

Gruppenarbeit entsprechen, die im weiteren Verlauf erldutert wird.

Als ubergreifender Bereich ist abschliefend die Abteilung der Logistik zu nennen. Diese sorgt
bei einem hohen Grad an ,Just-in-Time“-Fertigung fur eine fortlaufende prazise Produktions-
versorgung der Endmontagen. Die Mehrzahl der Beschaftigten fuhrt hier Tatigkeiten mit einem

geringen Qualifikations- und Anforderungsprofil aus.

Die Arbeitsplatze der Produktionsbeschaftigten sind seit 1995 in selbstorganisierter Grup-
penarbeit gestaltet. Konkret bedeutet dies, dass eine Gruppe von ca. zwolf Beschaftigten fur

eine klar abgrenzbare Arbeitsaufgabe hinsichtlich ihres Arbeitsergebnisses in Bezug auf Qua-
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litat, Menge, Produktivitat sowie Arbeitsablaufe gemeinschaftlich verantwortlich ist. Zudem re-
gelt die Gruppe eigenstandig die Verteilung der Einzelaufgaben sowie den Tatigkeitswechsel
und die Urlaubs- und Freischichtplanung. Dies soll dazu beitragen, einseitige Belastungen ab-
zubauen und eine hohe Personalflexibilitat zu erreichen. Insbesondere dem durch die Gruppe
gewahlten Gruppensprecher kommt dabei eine bedeutsame Aufgabe zu. Er ist flr die Organi-
sation der wochentlich stattfindenden Gruppengesprache und die Koordination der Anwesen-
heitsplanung verantwortlich. Dabei hat er jedoch nie eine fachliche oder disziplinarische Wei-
sungsbefugnis — diese verbleibt bei der disziplinarischen Flhrungskraft. Die EinfGhrung der
Gruppenarbeit war dabei eng mit dem kontinuierlichen Verbesserungsprozess verbunden. So
soll die Gruppe stetig an der Verbesserung der Produktionsabldufe sowie des Arbeitssystems
im eigenen Arbeitsumfeld arbeiten. Insgesamt soll die selbstorganisierte Gruppenarbeit dem-
nach sowohl die Wirtschaftlichkeit des Unternehmens als auch die Arbeitssituation der Be-
schaftigten verbessern, indem Handlungsspielrdume in den vorherrschenden tayloristisch ge-
pragten, kurzgetakteten FlieRfertigungsprozessen geschaffen und Weiterentwicklungsmdg-

lichkeiten geboten werden.

Im Werk Bremen wird die konjunkturelle und saisonale kapazitative Produktionssteuerung
Uber Arbeitszeitflexibilitat ermdglicht. Durch das Mitbestimmungsrecht beim Thema Arbeits-
zeit gemaR § 87 BetrvG Abs. 1 Nr. 2 pragt dieses Thema die arbeitspolitische Zusammenarbeit
zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber. Die gewerkespezifischen Arbeitszeitvereinbarungen
werden nach Mdglichkeit langfristig fur mehrere Monate oder Quartale geschlossen, um den
Beschaftigten Planungssicherheit zu erméglichen. So werden je nach Produktionsvolumen fir
die unterschiedlichen Gewerke Schichtmodelle zwischen 7 und 8,5 taglichen Arbeitsstunden
zwischen Betriebsrat und Werkleitung vereinbart. Damit weichen die taglichen Arbeitszeiten
bei einem hohen Produktionsvolumen von der im Manteltarifvertrag geregelten taglichen Ar-
beitszeit von 7 Stunden ab. Die dartberhinausgehende Arbeitszeit wird jedoch nicht mit Mehr-
arbeitszuschlagen vergutet, sondern im Arbeitszeitkonto erfasst, da sie kollektiv vereinbart ist.
Je nach Hohe der taglichen Arbeitszeit erhalten die Beschaftigten eine festgelegte Anzahl von
fix terminierten Freischichten zum Ausgleich des Arbeitszeitkontos. So entsteht beispielsweise
bei einer taglichen Arbeitszeit von 7,583 Stunden ein Ausgleich von 14 Freischichten pro Jahr.
Dazu wird die Belegschaft in Freischichtgruppen eingeteilt, denen jeweils freie Tage zugeord-
net werden. Die Uber dieses System nicht vollstandig abgebaute Zeit im Arbeitszeitkonto kann
individuell, d. h. nach Ricksprache mit dem oder der direkten Vorgesetzten, als Freischicht

entnommen werden.

Wird ein Produktionsvolumen von mehr als 15 Schichten pro Woche - was einem Dreischicht-
betrieb entspricht - angestrebt, kann dies Uber die Vereinbarung von Sonderschichten realisiert
werden. Diese werden in einer Betriebsvereinbarung datiert, vereinbart und finden i. d. R. am

Samstag statt. Sie sind kollektiv vereinbarte Mehrarbeitszeiten, die mit Mehrarbeitszuschlagen
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gemal Manteltarifvertrag vergltet werden. Die Grundstunden der Sonderschichten kdnnen
wahlweise in Zeit oder in Geld abgegolten werden. Sind kollektivrechtliche Sonderschichten

vereinbart, ist die Teilnahme daran verpflichtend.

Mit wenigen Ausnahmen befanden sich vor der Einfiihrung des in dieser Studie untersuchten
neuen Schichtmodells alle produzierenden Gewerke in einem Dreischichtbetrieb, aufgeglie-
dert in Wechselschicht, das impliziert Friih- und Spatschicht im langzyklischen wochenweisen

Wechsel, und Dauernachtschicht.

Teilzeitbeschaftigung spielt insbesondere in den produzierenden Bereichen eine extrem un-
tergeordnete Rolle: Lediglich 5 Prozent der direkten Mitarbeiter*innen in der Produktion sowie
2,5 Prozent der Beschéftigten in produktionsnahen Bereichen arbeiten in Teilzeit. Dieser Wert
liegt dabei leicht Uber dem Industrieschnitt, nach dem geman der IG-Metall Beschéaftigtenbe-
fragung lediglich 2 Prozent der Schichtarbeitenden in Teilzeit arbeiten (Paul und Kuhimann
2017, 17). Fur die Produktionsbeschaftigten werden Teilzeitmodelle individuell durch eine Ein-
zelfallbetrachtung entwickelt — es existieren keine standardisierten, vorstrukturierten Teilzeit-

modelle.

Als Zwischenfazit zu den Arbeitsbedingungen der Schichtarbeitenden in der Produktion lasst
sich konstatieren, dass mit Ausnahme der Einfihrung von selbstorganisierter Gruppenarbeit
Ende der 90er Jahre, sowie signifikanten ergonomischen Verbesserungen im Hinblick auf die
Gestaltung der Beschaftigungsbedingungen und insbesondere der Flexibilisierung von indivi-
dueller Arbeitszeit in den letzten Jahren keine tiefgreifenden Innovationen fir die Beschaftigten

erfolgt sind.

5.3 Darstellung des untersuchten Fallbeispiels: Einfiihrung eines
verkiirzten Arbeitszeitmodells in Hochkonjunktur

Im Folgenden wird die Genese, Konzeption und Umsetzung des neuen Arbeitszeitsystems mit
»Ablésepool®, welches im Januar 2016 eingeflihrt wurde und den primaren Untersuchungsge-
genstand dieser Studie darstellt, ausfuhrlich beschrieben. Das Wissen entstammt dem eige-
nem Erfahrungswissen der Autorin sowie zwei Experteninterviews mit dem ehemaligen Leiter

des Teams Arbeitspolitik sowie einer Referentin fir Arbeitszeitgestaltung.

5.3.1 Ausgangslage und Herausforderung der Kapazitatserh6hung

Im Jahresverlauf 2014 standen Personalbereich und Produktionssteuerung des Werkes Bre-
men vor der Herausforderung einer signifikanten Erhéhung des Produktionsprogramms um
ca. 25 Prozent auf Grundlage einer hohen Absatzprognose flir das Jahr 2016. Die Vergabe
dieser Auftragsumfénge an andere Standorte, beispielsweise im Ausland, wurde aufgrund von
ebenfalls bestehender Vollauslastung oder nicht abgeschlossener baulicher Mallnahmen aus-

geschlossen. Die Auslastung des Werks Bremen war zu diesem Zeitpunkt flr das Jahr 2015
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bereits auf ca. 320.000 Einheiten ausgerichtet, was in der damaligen Situation einer Vollaus-
lastung entsprach. GemaR der bereits dargestellten engen Verknlpfung von Produktionszah-
len und Arbeitszeiten waren fur das Jahr 2015 ein vollkontinuierlicher Produktionsbetrieb von
Montag bis Freitag (entspricht 15 Schichten pro Woche) sowie 36 Sonderschichten am Sams-
tag mit dem Betriebsrat vereinbart. Diese 36 Sonderschichten entsprechen bei drei Schicht-
gruppen 12 Sonderschichten je Individuum, was eine Sonderschicht in vier Wochen bedeutet.
Das Produktionsziel konnte somit bereits fur das Jahr 2015 nur auf Mehrarbeitsbasis erreicht
werden. Die maximal mogliche Auslastung war laut Betriebsrat im Hinblick auf die Belastung
der Beschatftigten erreicht. Da die notwendige Kapazitatserhéhung um ca. 25 Prozent als kon-
junkturelle Spitze von max. zwei Jahren prognostiziert war, wurden Investitionen in neue An-
lagen und Fertigungslinien als nicht wirtschaftlich erachtet. Zudem ware eine solch kurzfristige
Erweiterung des Werkes aus zeitlichen Aspekten und der mangelnden Verfligbarkeit freier
Flachen nicht realisierbar gewesen. Es verblieb demnach lediglich die Mdglichkeit, die beste-
hende Fertigungsinfrastruktur zeitlich umfassender zu nutzen. Eine unterwdchige Kapazitats-
erhdhung war aufgrund der bereits bestehenden vollkontinuierlichen Auslastung ausgeschlos-
sen. Als letzte Mdglichkeit verblieb eine Ausweitung der Produktionszeit am Wochenende un-

ter Einhaltung der Sonntagsruhe.

5.3.2 Schichtplangestaltung

Das im Zuge der Kapazitatserhdhung vorgesehene Produktionsprogramm umfasste in einem
ersten Entwurf 92 Sonderschichten fur das Jahr 2016.

Diese waren lediglich mit der Ausweitung um eine wochentliche Spatschicht am Samstag re-
alisierbar gewesen. Der lokale Betriebsrat sowie die |G Metall signalisierten jedoch frihzeitig,
dass sie der Einfuhrung einer Spatschicht am Samstag nicht zustimmen wirden. Eine ganzli-
che Umstellung des Schichtmodells auf ein arbeitsmedizinisch empfohlenes, kurzzyklisch vor-
warts rotierendes Dreischichtsystem wurde aufgrund von hoher Pfadabhangigkeit des Schicht-
systems und der groRen Organisationskraft der Dauernachtschichtbeschéaftigen keine Verhan-
delbarkeit mit dem Betriebsrat eingerdumt. Zugleich machte die Setzung der Dauernacht-
schicht als fixem Element, den Ruckgriff auf die in der Literatur empfohlenen 17- oder 18-

Schichten-Modelle unmdglich, die i. d. R. keine Dauernachtschicht vorsehen.

Stattdessen fokussierte man sich auf die Idee, mit Hilfe einer zusatzlichen Schichtgruppe, die
regelmafig am Samstag anwesend sein sollte, die Anzahl der mdglichen Sonderschichten zu
erhdhen. Unter der Pramisse, dass alle Beschaftigten individuell weiterhin maximal eine Son-
derschicht in vier Wochen leisten missen und die Beschéftigten zusatzliche Freischichten als
Entlastung erhalten, wurde das sogenannte Ablosepool-Modell entwickelt. Dieses sah vor,
dass zwei zusatzliche Schichtgruppen im Umfang von insgesamt ca. 1.200 Arbeitskraften zum

Einsatz kommen, die bei ihrer Anwesenheit am Samstag die Stammschichten entlasten und
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so eine hdhere Anzahl an Sonderschichten ermdéglichen. Ein Grofdteil der zusatzlich notwen-
digen Kapazitaten konnte nicht intern besetzt werden und wurde ber Neueinstellungen oder
Arbeitnehmeruberlassung gedeckt. Mit dem aufgezeigten Modell lieRen sich wdchentlich 16,5
Schichten realisieren, was in der Jahresbetrachtung 75 Sonderschichten entsprach. Die mas-
sive Kapazitatserweiterung war dabei fir die Beschaftigten nicht mit einer Arbeitsverdichtung

verbunden, sondern wurde rein Uber die Ausweitung der Betriebsnutzungszeit erreicht.
Konkret war der Schichtplan gemaf Abbildung 5 gestaltet.
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Abbildung 5: Schichtplan des Ablésepool-Modells
(eigene Darstellung)

Die Beschaftigten des sogenannten Abldsepools 2 arbeiteten am Anfang und Ende der Woche
jeweils in einem zweitatigen Block und sprangen im arbeitsmedizinisch empfohlenen, kurzzyk-
lisch vorwartsrollierenden Rhythmus (iber alle drei Schichten®. Fiir sie galt ein fester ,Freizeit-
block® in der Mitte der Woche — das Wochenende war jedoch anteilig durch die Deklarierung

des Samstags als Regelarbeitstag mit regelmaiger Wochenendarbeit belegt.

Der Abldsepool 2 setzte sich aus 800 Beschéaftigten zusammen und stellte damit den Umfang
einer halben Stammschicht. Durch ihren Einsatz an den Regelarbeitstagen der Stammschich-
ten am Montag, Dienstag und Freitag, ermdglichten sie fir diese eine entlastungsorientierte

9 Eine alternative Ausgestaltung des Modells fand sich im Produktionsbereich Rohbau: Hier wechsel-
ten die Beschaftigten lediglich zwischen Spatschicht am Montag und Dienstag sowie Nachtschicht
am Freitag und Samstag. Es erfolgte kein Einsatz in der Frihschicht.
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zusatzliche Freischichtvergabe. Immer wenn die Beschaftigten des Ablésepool 2 anwesend
waren, erhielten daflir in entsprechender Anzahl Beschaftigte der Stammschichten einen
freien Tag. Dies war jedoch nur moéglich, wenn die Beschaftigten der Stammschichten jegliche
Arbeitszeit oberhalb der tariflichen 35-Stunden-Woche aus erhdhter taglicher Arbeitszeit oder
Sonderschichten in ihr Arbeitszeitkonto transferierten. Entschieden sich die Beschaftigten flr
eine Auszahlung der Sonderschichten, sanken die Stande der Arbeitszeitkonten. Insgesamt
erhielten die Beschaftigten der Stammschichten zusatzlich zu ihren 30 Tagen Tarifurlaub eine
Entlastung von 30 geblockten Freischichten aus dem Ablésepool-Modell. Somit profitierten die
Mitarbeiter*innen in Wechselschicht und Dauernachtschicht von einem garantierten, entlas-
tungsorientierten Freizeitausgleich, der immer im direkten Anschluss an eine durch samstag-

liche Sonderschicht entstehende 6-Tagewoche gewahrt wurde.

Neben dem Abldsepool 2 wurde das Ablosepool-Modell durch den Abldsepool 1 komplettiert.
Dieser bestand aus 400 studentischen Aushilfskraften in Arbeitnehmeriberlassung, die an ei-
nem Tag pro Woche, dem Samstag, die Produktion unterstiitzten. Der Einsatz der studenti-
schen Aushilfskrafte ermdéglichte es bei einer regelmaRigen Samstagfrihschicht, den individu-
ellen Rhythmus von einer Sonderschicht in vier Wochen fir die Beschaftigten der Stamm-

schichten einzuhalten.

5.3.3 Aushandlungsprozess der Betriebsparteien

In Bezug auf die konkrete Ausgestaltung des Schichtmodells platzierten sich Betriebsrat und
IG Metall wie dargelegt frihzeitig gegen eine Samstagspatschicht, die Abschaffung der Dau-
ernachtschicht und den Wechsel in ein kurzzyklisch rotierendes Schichtsystem fur die gesamte
Belegschaft. Das Ablésepool-Modell stief3 paritatisch auf Wohlwollen, da es einerseits die ge-
forderte Ausweitung der Produktionszeiten, andererseits eine starke Entlastung der Stamm-
beschaftigten und zugleich Konstanz in deren Schichtmodell ermdglichen konnte. Obschon
die Arbeitszeitdebatte in den Jahren 2014/2015 innerhalb der Gewerkschaft an Bedeutung
gewann und schlief3lich im Jahr 2016 in einer mitgliederweiten Befragung zum Thema Arbeits-
zeit und einem Tarifabschluss zur 28-Stunden-Woche in 2018 mindete, war die Arbeitneh-
mervertretung zu diesem Zeitpunkt nicht bereit, die Beschaftigten des Ablésepools 2 in Teil-
zeitvertragen zu beschaftigen. Die Schaffung von Vollzeitarbeitsplatzen war eine Akzeptanz-
bedingung seitens des Betriebsrates. Zwar war das Schichtmodell fir die Beschaftigten des
Abldsepools 2 in einer Viertagewoche bei durchschnittlich 30,3 Wochenstunden konstruiert,
die Bezahlung konnte jedoch auf dem Niveau der tariflichen 35-Stunden-Woche gehalten wer-
den. Dies gelang Uber die Wandlung von anfallenden Nachtschichtzuschlagen fur unregelma-
Rige Nachtarbeit in Zeit. Zusatzlich konnte den Beschaftigten des Ablésepools 2 eine hdhere

Entgeltgruppe gewahrt werden, da sie gemal der bereits aufgezeigten Qualifikationsgruppen
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nicht nur den Umfang einer Gruppe, sondern einer gesamten Meisterei und damit einen ins-
gesamt komplexeren Umfang an Arbeitsinhalten ableisteten. Die Addition der beiden Effekte
fuhrte bei einem Wechsel aus einer regularen flinftagigen Wechselschicht ins Ablésepool-Mo-
dell 2 zu einem gleichbleibenden Entgelt bei einer geringeren Arbeitszeit. Wechselwillige Be-
schaftigte aus Dauernachtschicht hatten dagegen eine Reduktion ihres Gehaltes um die Zu-

schlage fur regelmaRige Nachtarbeit hinnehmen mussen.

5.3.4 Ausplanung, Implementierung und Entwicklung in der Produktion

Da sowohl aus Grinden der Qualifikationssicherung in der neuen Schichtgruppe erfahrene
Beschaftigte in das verkirzte Modell wechseln sollten, als auch auf Wunsch des Betriebsrates
eine Wahlfreiheit fir alle Mitarbeiter*innen gegeben sein sollte, wurde allen Beschaftigten der
betroffenen Bereiche Uber eine Freiwilligenabfrage ein Wechsel in das verkiirzte Arbeitszeit-

modell ermdglicht.

Mit einer Vorlaufzeit von funf Monaten erhielten R .
_ o Freiwilligenabfrage Abloserpool 2
im Sommer 2015 alle ca. 5.500 Beschaftigten (Zeitraum 13.07.2015 — 31.07.2015)

der betroffenen Prozesskette Informationen zu

|woehe 1 Woche 2 Woche 3 Woche 4

den arbeitszeitlichen Rahmenbedingungen des

s s. FFEls S.F F
* 4-Tg.-Woche: Montag, Dienstag, Freitag und Samstag

. . . . . + Entloh f Basis 35,0 Stunden durch Wand| dertariflich
bot, befristet in das neue verkiirzte Arbeitszeit- Ty

* Einsatzdauer bis Ende 2016.

$Ss S

B

Ablbsepools 2 und ein niederschwelliges Ange-

modell einzutreten.

Vorname  Personalnummer KST Vorgesetzter

Das Angebot fir die Beschaftigten umfasste

konkret f0|gende Punkte: D Ja, ich habe Interesse in den Abloserpool 2 zu wechseln.

[ 4-Tage-WOChe (Montag, DienStag, Frei- *  ZulhrerAbsicht, in den AblGserpool 2 wechseln zu wollen,
erhalten Sie im August 2015 eine Riickmeldung.
tag und Samstag)
o Auf zwei Arbeitstage folgen immer ein
bis zwei arbeitsfreie Tage [ ]! Nein, ich habe kein Interesse.

e Erreichung der 35-Stunden-Woche

durch Wandlung von Zuschlagen aus
Nachtarbeit in Zeit
e Hochwertige Tatigkeiten

Ort / Datum, Unterschrift

Abbildung 6: Antwortbogen Freiwilligenabfrage
e Rickkehrrecht in Heimatbereich (befris- (eigene Darstellung)

tete Versetzung in Ablésepool)

Ziel war es, die Beschaftigten im neuen Arbeitszeitmodell in ihrem angestammten Umfeld ein-
zusetzen. Jedoch mussten sie dazu ihre aktuelle Meisterei verlassen und in neu konstituierte

Pool-Meistereien wechseln. Der Arbeitszeitwechsel war dementsprechend mit einer Verande-
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rung des sozialen betrieblichen Umfeldes verbunden. Wechselte ein Beschaftigter in den Ab-
|6sepool 2, erfolgte die Zusammenarbeit mit den bekannten Kollegen aus der Wechselschicht
nur noch an durchschnittlich einem Drittel der Arbeitstage. Neben der schriftlichen Information
wurden die Beschaftigten im Rahmen ihrer wochentlichen Dialogveranstaltung durch die eige-
nen Meister*in Gber die Option des neuen Arbeitszeitmodells informiert. In welcher Qualitat
diese mundliche Information jeweils erfolgte, besonders vor dem Hintergrund, dass viele Meis-
ter*innen kein Interesse daran gehabt haben durften, gut qualifizierte Mitarbeiter*innen abzu-

geben, lasst sich im Nachgang nicht rekonstruieren.

Gemal der Ruckmeldung der Freiwilligenabfrage entschieden sich 90 Beschaftigte fur das
verklrzte Arbeitszeitmodell. Dies entsprach einer Quote von 1,6 Prozent der berechtigten Be-
schaftigten. Die Freiwilligen stammten zu 100 Prozent aus der Wechselschicht; in der Dauer-

nachtschicht gab es keine Beschaftigten mit Wechselwunsch in das verkirzte Modell.

Da die 90 Freiwilligen zur Besetzung des ca. 800-képfigen Abldsepools 2 nicht ausreichten,
wurden die verbleibenden 700 Arbeitsplatze mit Beschaftigten aus Arbeithehmertberlassung

(ANU) oder neu eingestellten Stammbeschéftigten'® besetzt.

Wahrend der Laufzeit des Arbeitszeitmodells hatten die Freiwilligen jederzeit die Moglichkeit,
das verkirzte Arbeitszeitmodell zu verlassen. Wechselwiinsche der verpflichtend im Ablds-
epool eingesetzten Beschaftigen wurden individuell geprift und i. d. R. ermdglicht. Eine er-
neute Abfrage der Stammbeschaftigten fand nicht statt. Es ist nicht bekannt, dass sich Be-
schaftigte der Stammschichten nachtraglich mit einem Wechselwunsch in das verkurzte Ar-
beitszeitmodell an ihre Vorgesetzten wandten. Die Verteilung pendelte sich wahrend der Lauf-
zeit des verkirzten Arbeitszeitmodells auf 15 Prozent freiwillige Stammarbeitskrafte sowie 85
Prozent Beschaftigte aus Arbeitnehmeriberlassung im Abldsepool 2 ein. Die Charakteristika

der drei verschiedenen Schichtgruppen sind in Abbildung 7 zusammenfassend dargestellt.

0 Neu eingestellte Beschaftigte, dazu gehdren Auslerner, ibernommene Beschaftigte aus Arbeitneh-
meriberlassung oder extern eingestellte Beschaftigte haben wahrend der ersten 3 Jahre ihres Be-
schaftigungsverhaltnisses eingeschrankte Mitsprache im Hinblick auf Einsatzort und Einsatzzeit. So
koénnen sie auch fur einen begrenzten Zeitraum an einem anderen Standort eingesetzt werden.
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Dauernachtschicht Wechselschicht Abldsepool 2

15% freiwillige
Stammbeschéftigte,

85% ANU oder Dmove |

Standard-

100% Freiwillige arbeitszeitmodell

e ~ - N - ~
' 5-Tage-Wache, | 5-Tage-Woche, | 4-Tage-Woche ohne |
dauerhafte Nachtschicht wochenweiser Wechsel Entgeltverlust

von Friih- und Spétschicht
freier Mittwoch und

25 feste Freischichten aus 30 feste Freischichten aus Donnerstag +
neuem Modell + 30 neuem Modell + 30 24 Urlaubstage
Urlaubstage Urlaubstage
Einsatz in allen 3
1 Sonderschicht 1 Sonderschicht Schihten
| (= Samstag) in 4 Wochen | | (= Samstag) in 4 Wochen | \ Regelsamstag
\ A g A g A

Abbildung 7: Ubersicht Charakteristika Schichtgruppe
(eigene Darstellung)

Aufgrund der grolten Anzahl der Ablésepool-Beschaftigten wurde entschieden, eine eigene
disziplinarische Fuhrungsstruktur fiir den Ablésepool 2 aufzubauen. Pro Kostenstelle, beste-
hend aus maximal sechs Meistereien, wurde eine zusatzliche Meisterstelle fiir den Ablésepool
eingerichtet. Am Samstag waren pro Kostenstelle maximal zwei Meister*innen der Stamm-
schichten und ein/e Ablésepool-Meister*in anwesend. Es kam demnach auch in Bezug auf die
disziplinarischen Fuhrungskrafte zu einem Novum: Die Abldsepool-Meister*innen waren dis-
ziplinarisch flr Beschaftigte verantwortlich, die in bis zu drei verschiedenen Meistereien ein-
gesetzt waren. Zusatzlich ibernahmen sie an Samstagen die Fuhrung fir Beschaftigte der
Stammschichten. Die Schaffung von zusatzlichen Abldsepool-Fuhrungskraften brachte dem-

nach auch fur die Meister*innen der Stammschichten eine signifikante Entlastung.

Die Entlastungswirkung des Abldsepools zeigte sich in den Arbeitszeitkonten der Stammbe-
schaftigten: Diese sanken in den Jahren 2016 bis 2018, was ein Indiz daflir war, dass die
Beschaftigten im Schnitt weniger als die tarifvertraglich geregelten 35 Stunden gearbeitet ha-
ben. Dies war potenziell in der ausbleibenden Teilnahme an kollektiv vereinbarten Sonder-
schichten begriindbar. So arbeiteten die Beschaftigten der Stammschichten haufig nur an acht
bis neun der eigentlich zwdlf kollektiv vereinbarten Sonderschichttermine pro Schicht. Alterna-
tiv kénnen die Beschaftigten sie sich ebenso dazu entschieden haben, die Zeit aus Sonder-
schichten in Geld auszahlen zu lassen und nicht wie strukturell notwendig, in das Arbeitszeit-
konto zu transferieren. Wie bereits dargestellt, war es ein Konstruktionsprinzip des Ablésepool-
Modells, dass 100 Prozent der erarbeiteten Zeit in Form von Freischichten zeitnah abgebaut
wurde. Kam es jedoch nicht zum Aufbau der notwendigen Zeit, war ein Absinken der Arbeits-

zeitkonten die Folge.
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Die betriebswirtschaftliche Betrachtung des Arbeitszeitmodells wurde jedoch u. a. anhand die-
ser Entwicklung zunehmend kritisch gesehen. Durch die sinkenden Arbeitszeitkonten und den
hohen Personaleinsatz fur die beiden Ablésepools stiegen die eingesetzten Arbeitsstunden
pro produziertem Fahrzeug und wurden zunehmend hinterfragt. Im zweiten Quartal des Jahres
2018 einigten sich die Betriebsparteien auf ein vorzeitiges Ende der Ablésepool-Modelle zum
01.11.2018, da zu diesem Zeitpunkt nur noch eine um 50 Prozent reduzierte Anzahl von Son-
derschichten notwendig war. Die festangestellten Beschéftigten des Ablésepools 2 wurden in
ihren bestehenden Arbeitsbereichen in die Stammschichten Uberfiihrt. Bei einer signifikanten
Anzahl von ANU wurden die Uberlassungsvertrage gekiindigt. Der Ablésepool 1 wurde ver-
kleinert, jedoch zur weiteren Entlastung wahrend der verbleibenden Samstagsschichten auf-

rechterhalten.
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6 Forschungsdesign und methodisches Vorgehen

Im folgenden Kapitel werden die leitenden methodologischen Prinzipien sowie die gewahlte

empirische Vorgehensweise ausfihrlich dargestellt.

Die eingenommene Forschungshaltung basiert grundsatzlich - obschon der teilweisen Integra-
tion von quantitativen Elementen - auf den Leitgedanken der qualitativen Sozialforschung. Im
Kern des Erkenntnisinteresses stehen ,nicht die kiinstliche Situation im Labor, sondern das
Handeln und Interagieren der Subjekte im Alltag. (Flick 2017, 27). Primares Ziel ist es dabei,
Uber das Aufdecken von Deutungsmustern und subjektiven Sichtweisen latente Sinnstrukturen
der Individuen zu erfassen und ihre soziale Wirklichkeit zu verstehen. Weil diese Sinnstruktu-
ren nicht objektiv messbar sind, sondern erst Uber Interaktion erfasst werden kénnen (Helf-
ferich 2011, 21-22), stellt im gesamten Forschungsprozess im Sinne des Prinzips der Kom-
munikation das Erleben und die Kommunikation der Forscherin im Feld ein elementares kon-
stitutives Instrument dar, welches nicht als Stérfaktor aufgefasst wird (Flick 2017, 29). Insbe-
sondere die Prinzipien von Kommunikation und Reflexivitat konnen auf die Theorie des sym-
bolischen Interaktionismus nach Blumer (1972) zurlickgefuhrt werden. Als einer der Vertreter
der Chicago School of Sociology entwickelte er die Theorie, dass Menschen durch Sprache,
Gestik und Verhalten in ihrer Alltagskommunikation Symbole produzieren und dass diese nur
Uber ein Verstandnis des kulturellen Kontextes wechselseitig gedeutet und verstanden werden

kobnnen.

,Der symbolische Interaktionismus zeigt, dass es gemeinsame und andauernde sozi-
ale Aktivitdten sind, auf deren Basis Menschen interpretieren und Handlungen entwer-
fen. Die geformten und vollzogenen Handlungen bringen die sozialen Welten hervor,
in denen Menschen leben“ (Mey und Mruck 2010, 84).

Die Perspektive des symbolischen Interaktionismus liegt dabei immer auf der ermdglichten

Nachvollziehbarkeit der Sichtweise der Subjekte.

Gemal dem Prinzip der Offenheit wird dartiber hinaus wahrend des gesamten Forschungs-
prozesses explorativ Raum fir neue Entdeckungen am Untersuchungsgegenstand gelassen
und auf eine lineare und deduktive Uberpriifung von bestehenden Theorien und Hypothesen
verzichtet. Die Forscherin Uberprtft dabei iterativ-zyklisch, inwieweit die verwendeten Metho-
den dem untersuchten Gegenstand und den Daten angemessen sind und steuert methodisch
ggf. nach, um sich dem Forschungsgegenstand in der gewlinschten Weise annahern zu kon-
nen. Diese Reflexivitat (Lamnek und Krell 2016, 36) oder auch Flexibilitat ist vor dem Hinblick

der wissenschaftlichen Untersuchung von verlaufsoffenen Praxisprojekten von besonderer
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Relevanz. Praktisch bedeutete dies beispielsweise eine Anpassung der Fragestellung und da-
mit auch des Forschungsdesigns von einer mixed-method auf eine rein qualitative Betrach-

tungsweise, begriindet in einem unerwarteten Verlauf des betrieblichen Projektes.

Ubergreifend Iasst sich die Untersuchung als qualitative Fallstudie kategorisieren, die mit spe-

zifischen Starken und Limitationen verbunden ist, die im Folgenden diskutiert werden.

6.1 Fallstudienforschung

Interdisziplinar einsetzbar und anschlussfahig flir quantitative und qualitative Methoden legt
der Ansatz der Fallstudienforschung sein Erkenntnisinteresse auf die tiefgreifende Untersu-
chung von komplexen realweltlichen Phanomenen (Yin 2018, 5) Der einzelne Fall und damit
der Untersuchungsgegenstand kann sowohl ein einzelnes Individuum als auch eine gréflere
soziale Einheit oder ein soziales Aggregat sein, beispielsweise eine Gruppe, Organisation oder
Institution (Lamnek und Krell 2016, 288).

Dabei kann die Entwicklung des Falls ausdricklich nicht durch die Forschenden beeinflusst
werden — es ist ergo kein (Quasi-)Experiment. Haufig werden bei der Durchfiihrung von Fall-
studien verschiedenste Methoden kombiniert, um ein umfassendes Bild des untersuchten Falls
bzw. der untersuchten Falle zu erzeugen. Die Generalisierbarkeit von Erkenntnissen aus der
Fallstudienforschung setzt dabei auf vergleichbarer Abstraktionsebene wie Ergebnisse aus

statistischen Experimenten an, verfolgt aber andere Ziele:

“Case studies, like experiments, are generalizable to theoretical propositions and not
to populations or universes. In this sense, neither the case nor the case study, like the
experiment, represents »samples«. Rather in doing case study research, your goal will
be to expand and generalize theories (analytic generalizations) and not to extrapolate

probabilities (statistical generalizations)” (Yin 2018, 20-21).

Wahrend experimentelle und quantitative Forschung also i. d. R. auf statistische Generalisier-
barkeit abzielen, sind es in der Fallstudienforschung abstrakte Erkenntnisse, die auf analyti-
scher Ebene im Sinne der Theoriegenerierung generalisiert werden. Um eben jenes Abstrak-
tionsziel zu erreichen, spielt bereits die Fallauswahl eine grundlegende Rolle. So sollen im
ausgewahlten Fall immer ,[...] in irgendeiner Weise typische, als extrem-, ideal- oder durch-
schnittstypische Handlungsmuster [...]“ (Lamnek und Krell 2016, 297—-298) identifiziert werden
kénnen. Da diese Handlungsmuster dann eben nicht ,einmalig und individuenspezifisch®

(ebd.) sind, lassen sich daraus Strukturen ableiten.

Besonders in der Arbeits- und Industriesoziologie stellt die Fallstudienforschung das dominie-
rende empirische Verfahren dar. Ebenso wie in anderen Fachern ist hier der kombinierte Ein-
satz verschiedener Methoden kennzeichnend. Dazu zahlen z. B. Experten- und Beschaftig-

teninterviews, Beobachtungen oder Dokumentenanalysen (Pfliger et al. 2010, 39 ff).
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In den Anfangen des Fachs wurden haufig klassische Betriebsfallstudien durchgeflhrt, die
sehr umfangreiche wissenschaftliche Analysen im Hinblick auf eine gesamtgesellschaftliche
Entwicklung bzw. Fragestellung zu einem Profil des untersuchten Betriebes kombiniert haben
(Promberger et al. 2002, 36; Menz und Nies 2018, 296). Heute werden stattdessen vermehrt
Fallstudien im betrieblichen Kontext realisiert, d. h. Studien, die ihren Untersuchungsfokus auf
spezifische Entwicklungen innerhalb eines Betriebs oder betriebslibergreifend setzen, z. B.
auf neue Formen der Arbeitsorganisation. Dadurch gelten viele dieser Studien als projektori-
entierte empirische Forschung, was haufig mit einem erhdhten Anspruch an die praktische
Relevanz von Forschungsergebnissen im Hinblick auf Implikationen fur eine Verbesserung der
Arbeitswelt einhergeht (ebd., 265-266). Der spezifische Betrieb spielt dabei als Ubergeordnete
Analyseeinheit nur im Sinne der Interpretation von Kontextbedingungen eine Rolle, was sich
vor dem Hinblick der Verallgemeinerbarkeit von Fallstudienergebnissen positiv hervorheben

lasst.

Eine besondere Herausforderung bei Forschungsvorhaben in hierarchisch strukturierten Be-
trieben stellt der Feldzugang dar, deri. d. R. durch Gatekeeperim Sinne des Topmanagements

und Betriebsrates kontrolliert wird. Dieser Herausforderung widmet sich das folgende Kapitel.

6.2 Zugang zum Forschungsfeld und Reflektion der eigenen Position im
Feld

Die Durchfuhrung der Fallstudien erfolgte im Rahmen der Anstellung der Forscherin als Dok-
torandin im genannten Unternehmen. Auf diese Weise wurde der Ublicherweise schwierige
Feldzugang durch die zeitlich begrenzte Mitgliedschaft in der Organisation erleichtert. Die aka-
demische Forschungstatigkeit wurde unter paritatischer Zustimmung der Betriebsparteien im
thematisch breit gesteckten Forschungsfeld Arbeitszeit vereinbart. Das betriebliche Fallbei-
spiel der im Jahr 2016 eingeflihrten, innovativen Arbeitszeitmodelle, sollte einen von potenziell

mehreren Schwerpunkten der wissenschaftlichen Auseinandersetzung darstellen.

Aus dem guten Feldzugang ergaben sich zwar forschungspraktische Vorteile, jedoch auch die
Herausforderung, dass zumindest ein Untersuchungsgegenstand fir das Forschungsprojekt
vorgegeben war. Inhaltliche und methodische Entscheidungen, darunter die Entwicklung der
leitenden Forschungsfragen, das methodische Vorgehen, die Auswahl von Interviewpartnerin-
nen und -partnern sowie die Schwerpunkte der empirischen Auswertung, konnten im For-
schungsprozess wissenschaftlich unabhangig und ohne Einfluss betrieblicher Akteure entwi-

ckelt und realisiert werden.

Da die Forscherin im Unternehmen erst nach der Entwicklung und operativen Implementierung
des neuen Arbeitszeitmodells eingestellt wurde, konnte das Modell zwar nur retrospektiv, aber

auch ohne eigene Beteiligung und dahingehend unabhangig, untersucht werden. Der Zugang
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zu Gesprachspartner*innen wurde durch Gesprache mit Vertretern der Werk- bzw. und Hal-
lenleitung sowie des Betriebsrats — den sogenannten ,Gatekeepern® (Wolff 2000, 342) - und
einer Prasentation des Forschungsvorhabens im paritatisch besetzen Betriebsausschuss vor-
bereitet. Der Kontakt mit dem Betriebsrat wurde wahrend des gesamten Forschungsvorha-
bens auf Basis informeller Gesprache aufrechterhalten. Darlber hinaus wurden Inhalte der
Leitfaden und Fragebdgen sowie Aspekte der Forschungsethik mit den zustandigen Betriebs-

raten diskutiert und abgestimmt.

6.3 Forschungsdesign

Die vorliegende Studie untersucht anhand des Fallbeispiels eines neu eingeflhrten verkurzten
Arbeitszeitmodells die Arbeitszeitentscheidung von Schichtarbeitenden. Dabei stellen ver-
schiedene Beschaftigtengruppen jeweils Untersuchungseinheiten dar; der verbindende Kon-
text ist die Schichtarbeit im Automobilwerk der Daimler AG. Im Sinne der Klassifikation von
Fallstudien durch Yin (2018, 48) liegt demnach eine Einzelfallstudie mit mehreren untergeord-

neten Untersuchungseinheiten vor (Typ 2), die im Zuge der Analyse miteinander verglichen

werden.
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Es lassen sich drei Untersuchungseinheiten unterscheiden: die Beschaftigten in Normalar-
beitszeit (35-Stunden-Woche), die sich gegen den Eintritt in das verkirzte Arbeitszeitmodell
entschieden haben; die freiwilligen Beschaftigten in verkurzter Arbeitszeit, die sich fir den Ein-
tritt in das verkirzte Arbeitszeitmodell entschieden haben, sowie die Beschaftigten in Arbeit-

nehmerlberlassung, die zur Arbeit im verkiirzter Arbeitszeit verpflichtet wurden.

Verkiirzte atypische
35-Stunden-Woche
Arbeitszeit

. Freiwillige in
Selbst gewahlt Dauernachtschicht
4-Tage-Woche

. . . Verpflichtete in _
Verpflichtet | obligatorisch Wechselschicht
4-Tage-Woche

Tabelle 2: Untersuchungseinheiten in Form der Beschaftigtengruppen in den Arbeitszeitmodellen
(eigene Darstellung)

Je nach leitender Forschungsfrage werden die Wahrnehmungen von unterschiedlichen Be-
schéftigtengruppen zueinander in Bezug gesetzt. Ubergreifend wird die Arbeitszeitpraferenz
im Hinblick auf Lage und Lange fir alle Beschaftigtengruppen deskriptiv erhoben. Die Motive
der Arbeitszeitentscheidung werden anhand von Aussagen der Freiwilligen in der atypisch
verkirzten Arbeitszeit sowie der Beschaftigten in Normalarbeitszeit — die sich gegen das ver-
kirzte Modell entschieden haben - untersucht. AbschlieRend werden die Auswirkungen der
verkirzten Arbeitszeit anhand eines Vergleichs der selbstselektiven Gruppe der Freiwilligen

sowie den verpflichteten Beschaftigten im atypischen Modell untersucht.

Insbesondere mit Blick auf die Motive der Arbeitszeitentscheidung hat die Fallanalyse retro-
spektive Elemente, da die Beschaftigten erst ca. 2 Jahre nach ihrer Entscheidung fur oder
gegen das verkurzte Arbeitszeitmodell zu ihren Beweggrinden befragt wurden. Dieser Aspekt
ist im Hinblick auf die Genauigkeit und Zuverlassigkeit der Daten aus den Beschaftigteninter-
views kritisch zu bewerten, jedoch nicht anders zu bewerkstelligen. Es muss daher in Betracht
gezogen werden, dass Erinnerungsungenauigkeiten oder eine intuitiv vorgenommene retro-
spektive Glattung oder Uminterpretation von Inkonsistenzen der eigenen Biografie (Reimer
2001, 37-38; 41) einen verzerrenden Effekt haben und die Datenqualitat beeintrachtigen kon-

nen.
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6.4 Qualitative Datenerhebung

Um die allgemeine Feldkompetenz zu erhéhen, wurde im Frihling 2017 durch die Forscherin
eine teilnehmende Beobachtung in Form eines zweiwdchigen Arbeitseinsatzes in einer Ab-
I6sepool-Meisterei der Endmontage durchgefiihrt. Diese wurde zwar mit Beobachtungsproto-
kollen dokumentiert, jedoch nicht im Rahmen dieser Studie systematisch ausgewertet. Die
teilnehmende Beobachtung ermdglichte ein intensives Vertrautwerden mit der betrieblichen
und sozialen Realitat der Schichtarbeitenden sowie ein Verstandnis fur die Wahrnehmung der
Arbeitssituation aus der Sicht der Beschaftigten. Dartber hinaus konnten Uber explorative Ge-
sprache wahrend der Arbeit und den Pausen erste Ansatze flir die Konstruktion des Interview-

Leitfadens der qualitativen Datenerhebung gewonnen werden.

6.4.1 Problemzentrierte Interviews

Da es sich bei den Motiven der Arbeitszeitentscheidung bzw. Arbeitszeitpraferenz von Schicht-
arbeitenden um einen wenig erschlossenen Untersuchungsgegenstand handelt, ist der Ein-
satz offener Erzahlanreize erforderlich. Gleichzeitig sollen den quantitativ vielfach vorhande-
nen empirischen Ergebnissen zu Arbeitszeitpraferenzen Rechnung getragen werden und die
aus Theorie und Forschungsstand erarbeiteten Voriiberlegungen (Kapitel 4) auf ihre Relevanz
im Feld Gberprift werden. Es gilt ,mit einem theoretischen Konzept ins Feld zu gehen, wobei
aber die Dominanz der Konzeptgenerierung durch den Befragten erhalten bleibt“ (Lamnek und
Krell 2016, 348). Als adaquates Erhebungsinstrument bietet sich bei diesen Anforderungen
das problemzentrierte Interview nach Witzel (2000) an, das durch eine Kombination sowohl
die Vorteile von einem leitfadengestutztem Interview als auch von narrativen Passagen bietet.
Die strukturierten leitfadengestitzten Passagen gewahren Uiber das explorative Interesse hin-
aus eine gewisse Vergleichbarkeit der Interviews. Inhaltlich ist eines der zentralen Prinzipien
des problemzentrierten Interviews die Problemzentrierung, was die Orientierung an einer ge-
sellschaftlich bedeutenden Fragestellung impliziert. Im vorliegenden Fall bedeutet dies, die
individuell wahrgenommene Situation der Schichtarbeitenden mit der aufgeworfenen Problem-
stellung der Arbeitszeitentscheidung in Verbindung zu bringen. Zentrale Prinzipien der Inter-
viewform sind dariber hinaus Gegenstandsorientierung sowie anknipfend an das qualitative

Paradigma Prozessorientierung.

Auf Basis einer sensiblen Kommunikation soll bei den Befragten Vertrauen entstehen und sie
sollen sich in ihrer Problemsicht ernstgenommen fuhlen. Aus dieser Situation heraus kénnen
durch eine kooperative Gesprachsflihrung der Interviewerin neue Aspekte - im Sinne des qua-
litativen Prinzips der Offenheit - erarbeitet, aber auch Redundanzen und Widersprichlichkei-
ten aufgedeckt und thematisiert werden (ebd.). Dazu sind jedoch eine freie und agile Interpre-

tation des Leitfadens und die Fahigkeit ad-hoc Nachfragen zu formulieren unabdingbar.
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Des Weiteren sieht das problemzentrierte Interview eine Abfrage von soziodkonomischen
Merkmalen der Interviewpartner in einem vorangehenden Kurzfragebogen vor. Dieses Vorge-
hen soll das Interview ,,von denjenigen Fragen entlasten, die als Frage-Antwort-Schema auf-
gebaut sind. Zum anderen kénnen die in ihm enthaltenen Informationen — und insbesondere
in Kombination mit einer offenen Frage — einen Gesprachseinstieg erméglichen” (ebd., 4). Die
Erkenntnisse des Kurzfragebogens bereiten die Forscherin bereits auf die individuelle Situa-
tion des Interviewpartners vor, ermdglichen spezifische Nachfragen und werden als soziotko-
nomischer Hintergrund mit einer hohen Vergleichbarkeit in die Auswertung einbezogen. Der
Kurzfragebogen fragt in der vorliegenden Studie primar soziodkonomische Daten ab und kann

im Anhang nachvollzogen werden.

6.4.1.1 Leitfadenkonstruktion

Konkret ist der Leitfaden semi-strukturiert gestaltet. Es soll den Interviewpartner*innen jeder-
zeit Raum gegeben werden, ihre Erfahrungen, Sichtweisen und Einschatzungen frei zu artiku-
lieren. Er enthalt dariber hinaus jedoch auch Aspekte aus dem Vorwissen und greift das Er-
kenntnisinteresse des Forschungsprojektes auf. Ein gewisser Grad an Strukturierung soll die

Vergleichbarkeit der Interviews gewahrleisten.

Inhaltlich werden in den problemzentrierten Interviews Fragen zu folgenden Themenblécken

gestellt:

- Beruflicher Werdegang und Arbeitsalltag Zeitverwendung und Zeitwertigkeit
- Bedeutung von Arbeit - Gesundheitliche Situation

- Arbeitszeitentscheidung Ablésepool - Betriebsklima

Zusammenarbeit im Ablésemodell

Ausblick

- Vereinbarkeit von Beruf und Privateben in

Bezug auf Familie, Partnerschaft und Freizeit

Dabei wird das Interview durch zwei offene, erzahlanregende Fragen nach dem bisherigen
Lebensweg und der Aufnahme der Tatigkeit bei Mercedes-Benz sowie den bisherigen berufli-
chen Stationen im Werk eroffnet. Ziel ist es, durch diese relativ einfach zu beantwortenden
Fragen das Gesprach zu eréffnen und eine vertrauensvolle Atmosphare zu schaffen. Im wei-
teren Verlauf des einleitenden Teils sind die Befragten dazu angehalten, einen typischen Ar-

beitstag sowie ihre Positionierung zu ihrer Arbeit zu beschreiben.

Der folgende Abschnitt stellt einen ersten inhaltlichen Kern des Interviews dar: Die Inter-
viewpartner werden gebeten, sich in die Zeit der Einfuhrung der Ablésepool-Modelle zurtck-
zuversetzen. Sie sollen die Stimmung im Werk und in ihrem Kollegenkreis beschreiben sowie
die Abwagungspunkte ihrer Entscheidung flr oder gegen das Arbeitszeitmodell darstellen. In
potenziellen Ad-hoc-Nachfragen wird auf die Umstande und mdégliche Einflussfaktoren auf die

Arbeitszeitentscheidung eingegangen. Der Forscherin ist dabei bewusst, dass die Fragen auf
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eine Situation abzielen, die zum Zeitpunkt des Interviews bereits ca. eineinhalb Jahre zuriick-

liegt. Die Risiken dieser retrospektiven Datenerhebung sind bereits diskutiert worden.

Im folgenden Abschnitt geht es um das Erleben und die Ubergreifende Bewertung des neuen
Arbeitszeitmodells sowie im Spezifischen um betriebliche und private, soziale sowie gesund-
heitliche Aspekte. Darlber hinaus werden die Beschaftigten gegen Ende des Interviews zu
zwei Gedankenexperimenten eingeladen: der hypothetischen Moglichkeit ihren eigenen
Schichtplan nach individuellen Winschen zu gestalten sowie einer Wahloption ,Zeit vs. Geld®
im Sinne des zum damaligen Zeitpunkt neu verhandelten tariflichen Zusatzgeldes. Zum Ab-
schluss bekommen die Interviewten zudem die Moglichkeit, die Einfihrung des neuen Arbeits-
zeitmodells aus Sicht des Unternehmens zu bewerten sowie ihre eigenen Anspriche und

Winsche fur ihre berufliche Zukunft zu formulieren.

Zu Beginn der Interviewphase wurde ein Pretest des Interviewleitadens durchgefiihrt, um eine
Uberarbeitung und Anpassung anhand realer Erfahrungen zu erméglichen, sowie um die im

problemzentrierten Interview vorgesehenen Ad-hoc-Nachfragen zu trainieren.

6.4.1.2 Auswahl des Samples

Da die Interviews nicht das Ziel haben, Haufigkeiten bestimmter Handlungsmuster aufzude-
cken, ist Reprasentativitat im Sinne der quantitativen Sozialforschung bei der Auswahl der
Interviewpartner kein notwendiges Kriterium. Stattdessen soll im Sinne der qualitativen For-
schung ein maoglichst typisches Set der relevanten Handlungs- und Deutungsmuster heraus-
gearbeitet werden (Lamnek und Krell 2016, 363) und das Sample der Befragten daher eine

breite Variation aufweisen.

Die Grundgesamtheit der potenziellen Interviewpartner*innen setzt sich aus allen Beschéttig-
ten in Normalarbeitszeitmodellen, die Ende 2015 vor der Wahl standen in das verkurzte Ar-
beitszeitmodell einzutreten, sowie allen freiwilligen und verpflichteten Beschaftigten im ver-
kiirzten Arbeitszeitmodell Ablésepool zusammen. In einem ersten Schritt wurden unter Be-
rucksichtigung der verschiedenen Gewerke (Rohbau, Lackierung, Montage, Logistik) jeweils
funf Interviewpartner*innen aus den drei Untersuchungsgruppen zufallig ausgewahlt. Dies
hatte zum Ziel, eine Vorselektion durch Meister*innen oder Betriebsrate zu vermeiden. Im An-
schluss wurden nach einer ersten uberblickartigen Auswertung weitere Beschaftigte im Sinne
der Kontrastierung hinzugezogen: Beispielsweise wurde das Sample bewusst um Inter-
viewpartnerinnen aus der Gruppe der weiblichen Beschaftigten erweitert. Zusatzlich wurden
Extremfalle wie Beschaftigte, die zwar fur die verkurzte Arbeitszeit verpflichtet worden waren,
das Arbeitszeitmodell jedoch auf ausdricklichen eigenen Wunsch vorzeitig verlieRen, ins

Sample aufgenommen. Dieser Prozess wurde so lange fortgeflihrt, bis von einer saturierten
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Stichprobe - im vorliegenden Fall waren dies 23 Beschaftigteninterviews - ausgegangen wer-
den konnte. Das bedeutet, dass von der Durchflihrung von zusatzlichen Interviews kein Infor-

mationszugewinn mehr erwartet wurde.

Die Meister*innen und Teamleiter*innen waren vorab durch eine leitende Flhrungskraft des
Personalbereichs gebeten worden, das wissenschaftliche Vorhaben zu unterstiitzen und die
ausgewahlten Beschaftigten fur die Zeit der Interviews freizustellen. Die Teilnahme an den
Interviews war freiwillig und die Beschaftigten wurden daher von ihren Meister*innen tber die
Intention der Interviewanfrage informiert und auf ihre grundlegende Bereitschaft, an den ano-
nym ausgewerteten wissenschaftlichen Interviews wahrend der Arbeitszeit teilzunehmen, ab-
gefragt. Lediglich drei weibliche Beschaftigte lehnten eine Interviewteilnahme ab, woraufhin

nach oben beschriebenem Verfahren neue Interviewpartnerinnen gezogen wurden.

' Ablésepool ‘
n=24 >(213)
WS/DNS 2
n=1189
Ablziigool 3(2|1)
Oberfliache -
n=613 WS/DNS .
Grund- n=602
gesamtheit p 3
= Ablésepool
n=5308 P 5 (4]1)
—
n=2889 WS/DNS A
n=2852
Ablziigool 2 (1]1)
_
n=593 WS/DNS .
n=576

Abbildung 9: Prinzipskizze zur Auswahl von 23 Interviewpartnerinnen und -partnern
(die Werte in Klammern zeigen jeweils die (freiwilligen | verpflichteten) Beschaftigten im verkirzten
Arbeitszeitmodell), (eigene Darstellung)

6.4.1.3 Durchfiihrung und Setting der Interviews

Die 30 bis 60-minutigen Interviews wurden im Zeitraum von November 2017 bis April 2018
wahrend der Arbeitszeit der Beschaftigten durchgefuhrt. Fur die Interviews stand in Ruckspra-
che mit den Meister*innen ein Zeitfenster von 60 Minuten zur Verfugung. I. d. R. konnten die
Gesprache in der Nahe des Arbeitsplatzes, in einem akustisch abgeschlossenen Raum - zum
Beispiel einem Besprechungszimmer oder Gruppengesprachsraum - durchgefihrt werden.
Ein intensiver Fokus wurde vor Beginn des eigentlichen Interviews auf die Anonymitatszusi-

cherung gelegt, der besonders im beruflichen Kontext aufgrund der abhangigen Stellung der
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Beschaftigten eine hohe Bedeutung zukommt (Menz und Nies 2018, 286). Die Forscherin er-
klarte dazu ihre Doppelrolle als Mitarbeiterin und unabhangige Wissenschaftlerin und stellte
die Durchfiihrung der Interviews eindeutig in den Kontext des wissenschaftlichen Erkenntnis-
interesses. Dies schien eine erste Vertrauensbasis zu schaffen; so stimmten alle Beschaftigten

einer Tonaufnahme der Gesprache zu.

Ubergreifend stand die Forscherin vor der Herausforderung jederzeit den unterschiedlichen

Erfahrungshintergrund zu reflektieren:

JInterviewende miissen ihren eigenen Hintergrund und ihre Position im Interview in Re-
lation zu der Erzdhlperson reflektieren kénnen. Drei Aspekte bestimmen dabei in jedem
Interview die Konstellation: Erzéhlpersonen und Interviewende treten einander immer
als Frauen oder Ménner, als Angehdrige einer bestimmten Alterskohorte und als An-

gehdrige einer bestimmen Kultur gegentiber* (Helfferich 2011, 123).

Dabei kann ein divergierender Hintergrund von Alter, Geschlecht und Sozialisation Vor- und
Nachteile mit sich bringen. Zwar schafft ein gemeinsamer Hintergrund Nahe und potenziell
auch einen Vertrauensvorschuss, gleichzeitig kann er aber dazu flhren, dass einzelne As-
pekte durch die befragte Person nicht explizit verbalisiert werden, da angenommen wird, dass

man ein grundlegendes Verstandnis des Sachverhaltes teilt (ebd., 126).

Konkret konnte im Verlauf der Erhebung bei der Uberwiegenden Mehrheit der Inter-
viewpartner*innen eine aus den Augen der Forscherin offene und vertrauensvolle Gesprach-
satmosphare geschaffen werden. Die Befragten schienen mit einigen Ausnahmen wenig Hem-
mungen zu verspuren sowohl von privaten Belangen, als auch von kritischen beruflichen As-
pekten und Situationen zu berichten. Ob die wenigen Beschéftigten, die tendenziell kurz an-
gebundene Antworten gaben, bewusst an Informationen sparten oder ob dieses Antwortver-

halten vielmehr ihrem Naturell entsprach, lasst sich im Nachgang nicht rekonstruieren.

6.4.2 Transkription und Datenauswertung gemaR qualitativer Inhaltsanalyse

Die aufgezeichneten Interviews wurden durch ein externes Schreibblro transkribiert. Da im
vorliegenden Forschungsprojekt primar die Inhalte und damit verbale Merkmale relevant sind,

wurden prosodische, parasprachliche und aulersprachliche Merkmale nicht transkribiert.

Im nachsten Schritt wurden die Transkripte vollstandig als Korpus in die Analysesoftware
MaxQDA Uberspielt. Hier erfolgte die Kodierung der Interviewinhalte in Anlehnung an die qua-
litative Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) in einem subsumptiven Vorgehen. Das bedeutet,
dass bereits vor dem eigentlich Kodiervorgang, ex ante ein Kategoriensystem anhand des
Interviewleitfadens sowie der in Kapitel 4 im Zuge der Prazisierung des Forschungsvorhabens

entwickelten Unterforschungsfragen deduktiv erstellt wurde. Zu diesem Kategoriensystem
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wurden in einem ersten Schritt fir die zentralen Kategorien Ankerbeispiele definiert. Das Ka-
tegoriensystem war wahrend des Kodiervorgangs jederzeit offen fir induktive Erganzungen
oder die Aufgabe von Kategorien, die sich als nicht empirisch gehaltvoll erwiesen'".

Dabei unterschied sich das Vorgehen bei der Auswertung graduell zwischen den beiden lei-
tenden Forschungsfragen: Wahrend der erste Untersuchungsgegenstand, die Motive der Ar-
beitszeitentscheidung, sehr offen im Sinne der inhaltlich strukturierenden Inhaltsanalyse aus-
gewertet wurde, waren die weiteren Analysen zur zweiten leitenden Forschungsfrage nach
den Auswirkungen der Arbeitszeitentscheidung im Sinne einer skalierenden Inhaltsanalyse
gestaltet (Mayring 2015, 106). Hier wurden neben der thematischen Strukturierung und Inter-
pretation auf Basis des Materials ordinalskalierte Auspragungen innerhalb der einzelnen Ka-
tegorien konstruiert, um beispielsweise zur gesundheitlichen Selbstwahrnehmung die Ver-
gleichbarkeit zwischen verschiedenen Beschaftigtengruppen zu erhdhen.

Konkret erfolgte nach einem ersten Kodiervorgang im Sinne eines zirkuldren Vorgehens ein
erneutes Kodieren des gesamten Materials, um dem weiterentwickelten Kategorienschema
Rechnung zu tragen.

Im Anschluss daran wurden die Kodiereinheiten der relevanten Kategorien paraphrasiert und
damit um inhaltlich wenig wertvolle Textstellen reduziert. Auf Basis der Paraphrasen wurde
versucht, durch eine erneute Zusammenfassung auf einem hdheren Abstraktionsniveau das
Material weiter inhaltlich zu strukturieren und zu reduzieren sowie bei einigen Auswertungsdi-
mensionen ordinalskalierte Auspragungen zu entwickeln. Es folgten in der weiteren Auswer-
tung unter Rickbezug auf theoretische Ansatze und bestehende Forschung die Analyse und

Interpretation des verdichteten Materials sowie die Ergebnisaufbereitung.

" Das vollstandige Kategoriensystem inkl. Ankerbeispielen und Kodierregeln findet sich im Anhang.
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7 Empirische Auswertung der Fallstudie

Die Darstellung der empirischen Ergebnisse gliedert sich in vier Abschnitte: Das Kapitel 7.1
gibt einleitend einen deskriptiven Uberblick tiber die soziodemografischen Charakteristika des
Samples. Das Kapitel 7.2 analysiert die Ubergreifende Haltung der Befragten zu ihrer Arbeit.
Dies soll eine Grundlage fir die interpretative Leistung der folgenden Kapitel legen und ein
besseres Gesamtverstandnis der Forschungssubjekte ermdglichen. Im Zentrum des empiri-
schen Teils stehen die Kapitel 7.3 und 7.4. Sie beantworten die beiden leitenden Forschungs-
fragen sowie die Unterforschungsfragen zu Motiven und Auswirkungen der Arbeitszeitent-

scheidung.

7.1 Deskriptive Darstellung des Samples

Die Auswahl der 23 Interviewpartner*innen wurde ausfihrlich in Kapitel 6.4.1 beschrieben.

Wie inhaltlich und methodisch hergeleitet, war es zur Beantwortung der leitenden Forschungs-
fragen notwendig, Beschaftigte aus den drei verschiedenen Untersuchungseinheiten des Fall-
beispiels ins Sample aufzunehmen: Beschaftigte in Normalarbeitszeit sowie freiwillige und ver-

pflichtete Beschaftigten in verkirzter Arbeitszeit.

Verkiirzte atypische

Arbeitszeit

35-Stunden-Woche

. Freiwillige in
Selbst gewahlt Dauernachtschicht
4-Tage-Woche

Verpflichtete in
Verpflichtet | obligatorisch Wechselschicht
4-Tage-Woche

Tabelle 3: Untersuchungseinheiten in Form der Beschaftigtengruppen in den Arbeitszeitmodellen
(eigene Darstellung)

Konkret wurden sieben Beschaftigte befragt, die sich Ende 2015 gegen den Eintritt in das
verkurzte Arbeitszeitmodell entschieden haben. Drei Beschaftigte aus dieser Gruppe arbeiten
in der klassischen Wechselschicht, dem Standardarbeitszeitmodell des Standortes. Weitere

vier Beschaftigte arbeiten freiwillig in Dauernachtschicht.

Es wurden ebenfalls sieben Beschaftigte befragt, die sich fur einen Eintritt in das verkurzte
Arbeitszeitmodell entschieden haben und bis zum Ende des Modells im Herbst 2018 darin
verblieben. Dariber hinaus wurden neun Beschaftigte befragt, die fur die Arbeit im verkurzten
Arbeitszeitmodell verpflichtet wurden und somit keine WahIimdglichkeit hatten. Sie waren im

Status als Leiharbeitskraft bzw. kirzlich Ubernommene Beschaftigte, in einer spezifischen
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Vertragsform angestellt. Von den neun verpflichteten Beschaftigten entschieden sich
wiederum drei Personen dazu, das verkirzte Arbeitszeitmodell vor dem Ende seiner Laufzeit

zu verlassen und in Wechselschicht zu arbeiten.

Im Folgenden wird nun ein erster deskriptiver Uberblick Uber die befragten Beschéftigten ge-
geben. Dieser stiitzt sich primar auf die Auswertung der soziodemografischen Charakteristika
der Kurzfragebdgen, die im Rahmen der problemzentrierten Interviews schriftlich erhoben wur-

den. Uberblickartig werden die dargestellten Fakten dariiber hinaus in Tabelle 4 prasentiert.

Eine zwischen den Geschlechtern paritatische Besetzung konnte und sollte allein qua der un-
gleichen Verteilung der Geschlechter in der Grundgesamtheit (96 Prozent Manner, 4 Prozent
Frauen) nicht erreicht werden. Im vorliegenden Sample wurden dennoch funf weibliche Be-
schaftige und damit 21 Prozent Frauen bericksichtigt, um geschlechterspezifische Perspekti-
ven und Gegeniberstellungen in Argumentations- und Verhaltensweisen sowie der Motivla-
gen zu ermoglichen. Das Sample entspricht in Bezug auf das Geschlecht einer disproportional
geschichteten Stichprobe. Mit einem Durchschnittsalter von 38 Jahren ist das Sample signifi-
kant jinger als die Gbrige Belegschaft mit einem Durchschnittsalter von 47 Jahren. Dies lasst
sich auf das geringe Durchschnittsalter der freiwilligen Beschaftigten (im gesamten Werk 41
Jahre) sowie der verpflichteten Leiharbeitskrafte im verkirzten Arbeitszeitmodell zurtckfiih-

ren.

Die Bildungsabschlisse der Beschaftigten sind duferst homogen: Nahezu alle Beschaftigten
verfigen Uber eine mittlere Reife sowie eine abgeschlossene Berufsausbildung. Es befinden
sich keine Personen mit einem héheren Bildungsabschluss im Sample. Die Betriebszugehdo-
rigkeit der Befragten liegt bei durchschnittlich 13 Jahren, wobei sich die Subgruppen stark
unterscheiden. Die Beschaftigten, die im Vorfeld der Einfuhrung des verkurzten Arbeitszeitmo-
dells bereits bei Mercedes-Benz beschaftigt waren und damit Gber die Wahlmdglichkeit ver-
fugten, in das verkiirzte Arbeitszeitmodell einzutreten, sind seit durchschnittlich 19 Jahren im
Unternehmen beschéftigt. Dieser Wert liegt leicht unter dem Schnitt der gesamten Belegschaft
des Werkes mit 22,6 Jahren Betriebszugehdrigkeit. Die verpflichteten Beschaftigten dagegen
begannen ihre Anstellung mit zwei Ausnahmen erst im Jahr 2015, d. h. zur EinfGhrungsphase

der Ablésepool-Modelle, und sind nun seit beinahe 4 Jahren im Unternehmen angestellt.

Die Arbeitswege der Beschaftigten variieren zwischen 2 und 90 Kilometern mit durchschnittli-
chen 25 km. Von den Beschaftigten im Sample ist die Halfte (48 Prozent) in Fahrgemeinschaf-
ten organisiert. Es Uberrascht nicht, dass diese erst ab einem Arbeitsweg von ca. 10 Kilome-
tern in Anspruch genommen werden sowie dass alle finf Beschaftigten mit einem Arbeitsweg

von mehr als 35 km in einer Fahrgemeinschaft organisiert sind.
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Betriebszu- . - .
I-Nr.  Schicht Status Bereich (s;:I;Iecht Alter geeir:iirigkeit vAv:;eil:rsl-(m Fgm. :taar::lslen- \llavae:'tk?s‘,at;fi;? 5;?'
RB1 Aﬁ!"vsvi‘éii'é@éﬁitﬁfg verpflichtet = Rohbau m 39 2013 36 ja verheiratet ja 3
M1 Abl6sepool freiwillig Montage m 31 2013 35 ja verheiratet ja 3
RB2 Ablésepool freiwillig Rohbau m 31 2003 2 nein ledig ja 0
CPC1 Abldsepool freiwillig Logistik m 52 1990 10 nein verheiratet ja 1
RB3 Dauernachtschicht freiwillig Rohbau m 37 2002 7 nein ledig / 1
RB4 Wechselschicht Standard Rohbau w 24 2010 18 nein ledig / 0
RB5 Ablésepool freiwillig Rohbau m 49 1997 24 ja verheiratet ja 2
M2 Abldsepool freiwillig Montage m 53 1994 33 nein verheiratet ja 1
M3 Ablésepool freiwillig Montage w 48 1997 12 ja verheiratet ja 0
OF1 Dauernachtschicht freiwillig Oberflache m 52 1990 60 ja verheiratet ja 2
CPC2 Wechselschicht Standard Logistik m 46 1998 70 ja verheiratet ja 2
M4 Dauernachtschicht freiwillig Montage m 40 1996 9 nein verheiratet nein 3
OF2 Ablésepool freiwillig Oberflache m 46 2010 27 nein verheiratet ja 1
M5 Aﬁ:ﬁiﬁl@?ﬁiﬁrﬁg verpflichtet | Montage m 30 2013 5 nein ledig / 0
M6 Dauernachtschicht freiwillig Montage m 54 1984 25 nein ledig / 0
M7 Wechselschicht Standard Montage w 43 1997 25 ja verheiratet ja 3
M8 Aﬂﬁiﬁl@iﬁiﬁr‘:g verpflichtet | Montage w 28 2015 22 ja ledig ja 0
RB6 Ablésepool verpflichtet Rohbau m 24 2015 27 ja verheiratet nein 3
RB7 Ablésepool verpflichtet Rohbau m 31 2015 90 ja verheiratet ja 1
OF3 Abldsepool verpflichtet | Oberflache m 38 2015 23 nein ledig / 0
OF4 Ablbsepool verpflichtet | Oberflache m 27 2015 12 nein verheiratet nein 1
M9 Ablbsepool verpflichtet Montage w 51 2015 35 ja verheiratet ja 3
CPC3 Ablbsepool verpflichtet Logistik m 42 2015 4 nein verheiratet nein 3

Tabelle 4: Deskriptive Darstellung der soziodemografischen Merkmale im Sample

(eigene Darstellung)
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Der Familienstand zeigt sich in den verschiedenen Beschaftigtengruppen wie folgt: Alle Be-
schaftigten, die sich freiwillig fir das verklrzte Arbeitszeitmodell entschieden haben, sind ver-
heiratet oder leben in einer festen Partnerschaft. Die Partner*innen sind wiederum alle er-

werbstatig. Zudem haben finf der sieben freiwilligen Beschaftigten Kinder.

Im Gegensatz dazu sind drei der neun verpflichteten Beschéftigten ledig und ohne Kinder. Von
den ledigen Beschaftigten verlieen zwei das verkirzte Arbeitszeitmodell auf eigenen Wunsch
vorzeitig. Die Ubrigen sechs verpflichteten verheirateten Beschaftigten haben alle Kinder — hier

sind jedoch nur drei der Partner*innen erwerbstatig.

Ein Vergleich dieser Befunde zu den Durchschnittswerten der gesamten Belegschaft ist nicht

moglich, da arbeitgeberseitig zum Familienstand keine Daten vorliegen.

7.2 Die Arbeitsrealitat der Schichtarbeitenden

Im Folgenden werden anknipfend an die Ausflihrungen zu den Arbeitsbedingungen im Werk
(Kapitel 5.2) die eigene Wahrnehmung und Bewertung der individuellen Arbeitssituation sowie
ein kurzer Uberblick tiber den Werdegang und die Motive der Arbeitgeberwahl gegeben. Diese
Aspekte kdnnen in Bezug auf die Arbeitszeitentscheidung der Beschaftigten relevant werden,
wenn es darum geht, inwiefern die Beschaftigten einen positiven oder negativen Prozessnut-
zen aus ihrer Arbeit generieren, das hiel3e im zweiten Falle, dass sie ein eher instrumentelles

Verstandnis von ihrer Arbeit haben.

7.21 Werdegang und Motive der Arbeitgeberwahl

Die befragten Beschaftigten weisen zwar unterschiedliche Werdegange auf, dennoch lassen
sich wiederkehrende Muster in ihren Lebenslaufen und Motiven der Arbeitgeber- bzw. Arbeits-
platzwahl herausarbeiten. Wahrend alle Beschaftigten eine Berufsausbildung absolviert ha-
ben, ergo ein absolut homogenes Ausbildungsniveau im Sample vorliegt, haben lediglich flnf
der 23 Befragten ihre Ausbildung direkt im untersuchten Betrieb abgeschlossen; weitere vier
in anderen Betrieben der Automobilindustrie, i. d. R. in kleineren Niederlassungen. Darliber
hinaus verflgen drei Befragte Uber fachlich relevante Berufsausbildungsabschlisse als (Fern-
melde-)Elektroniker oder Maschinenschlosser aus industriellen GroRbetrieben. Diese Be-
schaftigten kamen jeweils nach einer Phase der Arbeitslosigkeit Ende der 1990er Jahre mit

der Motivation weiterhin in einem GroRRbetrieb zu arbeiten zu Mercedes-Benz.

Die ubrigen Befragten kommen aus fachfremden Ausbildungsberufen, in erster Linie aus hand-
werklichen Téatigkeiten im Baugewerbe (sechs Befragte) sowie aus dem Einzelhandel oder
Dienstleistungssektor (funf Befragte). Auffallig ist, dass eine hohe Anzahl von Inter-
viewpartner*innen bei der Frage nach ihrem persénlichen Zugang zu Mercedes-Benz, die

Rolle von Familienangehdrigen, Freunden oder Kollegen betont. Fur diese Beschaftigten stellt
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dieser personliche Zugang ein gewichtiges, zum Teil sogar das alleinige Motiv der Arbeitge-

berwahl dar.

Gehauft tritt diese Situation bei den weiblichen Befragten auf: Alle funf Frauen im Sample ka-
men durch nahe Familienangehorige in Kontakt mit ihrer heutigen Arbeitsstelle. Vier von ihnen
waren urspringlich in schlecht bezahlten Tatigkeiten im Einzelhandel oder Dienstleistungs-
sektor beschaftigt und erhielten Informationen tber das Arbeitsumfeld bei Mercedes-Benz und
damit Motivation fur eine eigene Bewerbung direkt von ihren jeweiligen Lebensgefahrten oder
(Ex-)Ehemannern, die bereits im Unternehmen beschaftigt waren. Die befragten Frauen nen-
nen als Beweggrunde fur den Berufswechsel héhere Verdienstmdglichkeiten sowie eine bes-
sere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, die durch eine Synchronisation der Arbeitszeiten
mit dem Partner ermdglicht wurde. Eine weitere weibliche Beschaftigte absolvierte bereits ihre
Ausbildung im untersuchten Werk — Erfahrungswissen zum Arbeitsfeld erhielt sie durch ihren
im Konzern beschaftigten Vater. Die befragten Frauen scheinen also erst Uber das Kennen-
lernen der Arbeitsrealitat des Partners oder Vaters einen Zugang zu ihrem kiinftigen Arbeitge-
ber und damit zu den mehrheitlich maskulin besetzten Berufen der Automobilindustrie gefun-

den zu haben.

Die Begrundungsmuster der weiblichen Beschaftigten finden sich ebenfalls bei den mannli-
chen Beschaftigten, die aus dem Baugewerbe in die Automobilproduktion wechselten und da-
mit bereits Erfahrung in einer anderen Branche sammeln konnten. Sie verfigen somit Gber
Vergleichswerte zu ihrer heutigen Beschaftigung. Sie nennen den (zukunfts-)sicheren und sai-
sonunabhangigen Arbeitsplatz, gute Verdienstmaoglichkeiten sowie gute Arbeitsbedingungen
inkl. fester Arbeitszeiten als Beweggrunde fur den Wechsel in die industrielle Produktionsar-
beit. Ein Beschaftigter aulierte jedoch auch explizit seine Bedenken, die ihn vor dem Arbeits-
antritt beschaftigten. So sei er nicht sicher gewesen, ob er mit der eintdnigen Bandarbeit zu-
rechtkomme (OF3). Produktidentifikation mit den Fahrzeugen der Marke oder spezifisches In-
teresse flur die ausgefiihrten Tatigkeiten sind flr die Beschaftigten aus dem Baugewerbe keine
Triebfedern flr den Branchen- bzw. Arbeitgeberwechsel. Extrinsische, monetare Aspekte ste-
hen in den Begrindungsmustern fur den Arbeitgeber- bzw. Berufswechsel in das Produktions-
werk demnach an erster Stelle — was als ein erstes Indiz fUr ein eher instrumentelles Verstand-

nis von Arbeit gewertet werden kann.

Eine explizite Produkt- und Arbeitgeberidentifikation findet sich dagegen in den Begriindungs-
mustern der drei Beschaftigten, die bereits ihre Ausbildung in der Automobilindustrie absolviert
haben. Sie betonen zusatzlich zu Verdienstmdglichkeiten und Arbeitsbedingungen den Stolz

und die Identifikation mit der Marke, die sich bereits durch familidre Pragung entwickelt habe:
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LJa ich wollte schon immer bei Mercedes arbeiten. Mein Vater hat immer Mercedes
gehabt. Friiher, ganz friiher war das ja so ein Statussymbol Mercedes zu fahren und

so. Ja und so bin ich da reingewachsen.“ (RB3)

.Daimler baut halt super Autos. Jeder ist, glaube ich, ein Mercedes-Fan, ja. Ich habe
vorher nur Positives gehért, auch von Kollegen, auch von Ferienarbeiter, jetzt von der

Arbeit her, von den Kollegen her und von dem Geld her.“ (OF4)

»,Oh, das fing schon an bei meiner Familie, das sind alles Daimler-Fahrer, damit ging
das eigentlich los. Und dann immer, wenn ich hier (iber die Daimler-Briicke gefahren
bin, ist natiirlich-. Mercedes ist ein groBes Unternehmen und wer wére nicht gerne in
einem grol3en Unternehmen, ist klar-. Und dann bin ich immer (iber die Briicke gefah-
ren und dachte: »Boah, geill«. Und dann dieser Stern, dieses mega grof3e Arbeitsge-
biet, die groBen Hallen. Da wollte ich eigentlich rein, da hatte ich Bock drauf! Und da
habe ich das Gliick gehabt und dann durfte ich hier dann irgendwann arbeiten. Und
das auch ohne Beziehung. Und das war nattirlich auch gut. Man hatte friiher immer nur
gehért: »Nein, da kommst Du nicht rein. Da kommst Du nur mit Beziehungen rein.«

Aber, na gut. Es hat gut geklappt.” (M1)

Ubergreifend ist erkennbar, dass als Begriindung fir die Auswahl des Arbeitgebers haufig und
z. T. singular das Argument des ,grofden Betriebs® genannt wird. Dies scheint fir die Beschaf-
tigten implizit mit positiven Zuschreibungen von guten Arbeitsbedingungen und Verdiensten

verbunden zu sein.

Hervorzuheben ist darlber hinaus, dass mehrfach und unabhangig von Geschlecht oder vor-
heriger beruflicher Situation gute Arbeitsbedingungen im Allgemeinen und geregelte Arbeits-
zeiten im Speziellen als Argument fur die Aufnahme der Beschaftigung bei Mercedes-Benz
genannt werden. Dies erfolgt in dem Bewusstsein, dass der Betrieb arbeitsorganisatorisch von
einem Dreischichtbetrieb gepragt ist. Vor diesem Hintergrund kann sich die positive Besetzung
des Themas Arbeitszeit nur auf die langfristige Planbarkeit sowie die geregelten Schichtan-
fangs- und Schichtendzeiten beziehen. Dies kann als erster Hinweis fur den hohen Stellenwert

dieser Aspekte anknipfend an bisherige Forschung gewertet werden.

Nach dem Eintritt in den Konzern verliefen die beruflichen Wege der Befragten aul3erst divers.
Wahrend einige Beschaftigte bereits vielfach den Produktionsbereich und damit das Aufga-
bengebiet innerhalb des Werkes oder sogar flir mehrere Jahre an andere Standorte wechsel-
ten, berichten zwolf Befragte, dass sie bereits seit dem Eintritt ins Unternehmen auf ihrer ak-
tuellen Position beschaftigt sind. Drei Befragte berichten davon, dass sie sich wahrend ihrer
beruflichen Laufbahn jeweils freiwillig zu Entsendungseinsatzen in andere Werke nach Dus-
seldorf oder Stiddeutschland meldeten. Uber die Erfahrungen dieser Einsatze dulern sie sich

vor dem Hintergrund bereichernder privater und beruflicher Erfahrungen durchweg positiv. So
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sei es die Abwechslung sowie das Interesse an neuen beruflichen Herausforderungen und
Weiterentwicklungsmoglichkeiten (RB4) gewesen, die sie zur Entscheidung bewogen habe

zwischen sechs und zwolf Monaten in einem anderen Werk zu arbeiten.

7.2.2 Verstandnis von Arbeit und Wahrnehmung der eigenen Tatigkeit

Neben den grundlegenden Motiven eine Tatigkeit im untersuchten Betrieb aufzunehmen, wur-
den die Aufgaben der ausgeflhrten Tatigkeit und der Arbeitsalltag in den Interviews bespro-
chen sowie negative und positive Aspekte der individuellen taglichen Arbeit herausgearbeitet.
Hieraus kann ein ausgewogenes Bild der unterschiedlichen Arbeitsrealititen zusammenge-

stellt werden.

Die befragten Beschaftigten weisen im Gesamtbild hochgradig divergierende Wahrnehmun-
gen auf, die sich nicht anhand potenzieller Unterscheidungsdimensionen wie Arbeitsbereich,
Betriebszugehorigkeit oder Arbeitszeitmodell strukturell voneinander abgrenzen lassen. Den
meisten Beschaftigten fallt es leicht, sowohl positive als auch negative Aspekte ihrer Arbeit zu
beschreiben — wenn auch in der Gesamtschau eine leicht gréRere Fllle und Diversitat von
kritischen Aspekten zur Sprache kommt. Die negativen Aspekte sind jedoch im Gegensatz zu
den positiven Punkten haufig nicht direkt, sondern nur indirekt mit der ausgefuhrten Tatigkeit
assoziiert. So ist beispielsweise die angespannte Parkplatzsituation im Werk als ein negativer
Einflussfaktor auf die Zufriedenheit mit dem eigenen Arbeitsalltags zu werten, der jedoch voll-
kommen unabhangig von der ausgefuhrten Tatigkeit an sich steht und stattdessen durch ex-
terne betriebliche Entscheidungen / Faktoren bestimmt ist. Eine Ubersicht tiber die genannten

Aspekte bietet die folgende Darstellung:

- Tatigkeit an sich - Unterforderung

- Freiraum - Eintonigkeit

- Selbstbestimmung bei der Arbeit | - Druck

- Abwechslung - Arbeitsverdichtung

- Verantwortung - Kollegen

- Kollegen - Parkplatzsituation

- Verdienst - fehlende Wertschatzung
- Schichtarbeit
- Hierarchie
- Ergonomie

Abbildung 10: Positive und negative Aspekte der Arbeitssituation der befragten Beschaftigten
(eigene Darstellung)
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Uber ein Drittel der Befragten nennt in der Tatigkeit selbst liegende Merkmale als positive Zu-
schreibungen an die eigene Arbeit — sie identifizieren sich mit ihren Tatigkeiten, dem ,Schrau-
ben®, den technisch anspruchsvollen Aufgaben in der Wartung von Produktionsrobotern oder
ersten Fuhrungsaufgaben im Zuge einer Meistervertretung. Einige betonten, dass sie Spal}
bei ihrer Arbeit empfinden; zwei Beschaftigte stellen explizit heraus, dass sie sich mit ihrer
Arbeit identifizieren. Das Vorliegen dieser positiven intrinsischen Faktoren geht damit einher,
dass die Beschéftigten in der Tendenz ihre Kritik auf extrinsische und kontextuale Faktoren
konzentrieren, zum Beispiel Fehlentscheidungen seitens von Fuhrungskraften oder fehlende

Wertschatzung.

Weitere relevante Einflussfaktoren auf eine positive Wahrnehmung der eigenen Tatigkeit sind
im untersuchten Sample ein hoher Grad an Freiraum und Selbstbestimmung bei der Arbeit

sowie abwechslungsreiche und vielseitige Arbeitsinhalte.

,Dass die so vielseitig ist. Mehr oder weniger. [...] wo ich jetzt morgens aufgestanden
bin, ich fahre zur Arbeit, ich weill noch nicht, an welcher Anlage ich stehe. Ich weil3
noch nicht, was ich heute mache. Man hat immer etwas anderes zu tun. Und nattirlich,
ja, die ganze Technik, dieses »Roboter fahren«, das hat mich alles und fasziniert mich

immer noch.” (RB6)

Auffallend ist, dass die positiven Zuschreibungen von Freiraum und Abwechslung von sehr
vielen Beschaftigten - im Sample sind es elf Befragte - in Relation bzw. Abgrenzung zu Ar-
beitsplatzen mit repetitiver getakteter Bandarbeit gesetzt werden, die sie als negative Ver-
gleichsfolie zur eigenen Tatigkeit heranziehen. Die eigene Tatigkeit wird Uber die Abgrenzung
zu repetitiven Tatigkeiten, die vermehrt in den Montagebereichen zu finden sind, fur das Indi-
viduum selbst als eine bessere oder aufgewertete Tatigkeit betrachtet. Exemplarisch stehen
die Aussagen eines Mitarbeiters aus dem Bereich Logistik, der in seinem Arbeitsalltag mit

Gabelstaplern die Just-in-time Belieferung ans Band sicherstellt.

LAber in der Produktion selber noch arbeiten, und so, das wére jetzt so nicht meins.
Man ist da doch sehr gebunden, sehr taktgebunden. Und gut, wenn man beliefert und
S0, man muss zwar auch gewisse Zeiten einhalten, aber es ist eben nicht so ganz
extrem [...].“ (CPC1)

Erganzend steht die Aussage eines Montagemitarbeiters, der zwar im Umfeld der Bander in
der Einfahrabteilung arbeitet, jedoch hier nicht vollstandig taktgebunden tatig ist, sondern ge-
wisse Freirdume in seiner Tatigkeit hat und diese hervorhebt.
»Ich sage mal, sie ist-. Wenn man das mal vom Band bezogen sieht, noch nicht so ganz
extrem bandbezogen. Man hat noch so ein bisschen Freilauf da drin. Und das geht

eigentlich noch so. Es gibt also wesentlich schlimmere Arbeiten.“ (M2)
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Eine weitere Beschaftigte grenzt in einer ahnlichen Denkweise ihre Tatigkeit zum Arbeitsfeld
der Angestelltenbereiche ab, die sie im Zitat als stumpfes am Schreibtisch sitzen beschreibt.
Es lasst sich aus dem letzten Satz des Zitates herauslesen, dass sie primar die Tatigkeiten in
der Produktion als Arbeit wahrnimmt und dass der Arbeit am Schreibtisch dieses ,Anpacken®
fehlt.
,Dass ich eigentlich immer so ein bisschen in Bewegung bin. Dass ich nicht stumpf
irgendwo am Schreibtisch sitze. [...] Das wollte ich nicht, das ist nicht mein Ding. Ich
brauche die Menschen um mich herum. Ich brauche eben ein bisschen - Ja, ich brau-

che ein bisschen Arbeit um mich rum.* (M3)

Einen starken Kontrast hinsichtlich der Ausgewogenheit von positiven und negativen Aspekten
der Arbeitsrealitat weisen acht Beschaftigte auf, die entweder ausschliel3lich positive oder aus-
schliel3lich negative Aspekte an ihrem Arbeitsalltag beschreiben. Die ausschlie3lich positiv
gestimmten Befragten waren mit der Ausnahme des Gewerks Oberflache in allen Produkti-
onsbereichen tatig. Unter ihnen befindet sich ein Befragter der bereits seit 20 Jahren im Un-
ternehmen beschaftigt ist, drei weitere sind erst seit drei bis funf Jahren im Unternehmen und
ziehen in ihren Ausfihrungen haufig erwerbsbiografische Referenzen aus dem Bau- und
Dienstleistungssektor heran, um das positive Bild ihrer aktuellen Arbeitsstelle hervorzuheben.
Die rein positiv gestimmten Beschaftigten verfiigen alle tiber eine hohe intrinsische Motivation
aus ihrer Tatigkeit selbst heraus und arbeiten in Tatigkeitsfeldern, die nicht von getakteter

Bandarbeit gekennzeichnet sind.

Im Gegensatz dazu stehen die Beschaftigten, die nur negative Empfindungen bei der Frage
nach ihrer taglichen Arbeit dufern. Drei von ihnen arbeiten im Produktionsbereich Oberflache,
einer in der Montage jeweils in hochgradig getakteten Arbeitsgangen. Sie bemangeln unisono
die Eintonigkeit und Monotonie ihrer Arbeit. Zwar sei diese filigrane Arbeit Gber die Jahre leich-
ter und sauberer geworden, aber positiv hervorzuheben gebe es nichts (OF1). Es uberrascht
nicht, dass diese Beschaftigten rein monetare Aspekte als Motiv ihrer Arbeitgeberentschei-
dung anbringen — somit in ihrer aktuellen Situation Uber ein vollkommen instrumentelles Ver-
standnis ihrer Arbeit verfligen. Jedoch ist nicht auszuschlieRen, dass dies aus Resignation

heraus entstanden ist.

Ein weiterer Beschéaftigter beschreibt zwar keine positiven intrinsischen Faktoren an seiner

Arbeit, verweist jedoch auf die grofRe Bedeutung seiner Kollegen und der Teamarbeit:

,Die Kollegen am meisten. Ja die Arbeit ist halt relativ eintbnig, das hért man halt auch
immer wieder. Aber es, ja irgendwann I4uft das nur noch so nebenbei. Dann unterhélt

man sich mehr, als dass man wirklich arbeitet.” (M5).

Der Beschéftigte sieht ebenso wie drei weitere Befragte aus unterschiedlichen Bereichen die

Kollegen als positive Ressource im Arbeitsalltag. Auffallig ist, dass die Befragten allesamt in
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Wechselschicht arbeiten, wahrend die Kollegen, die die soziale Dimension der Zusammenar-
beit mit den Kollegen als schwierigen Aspekt sehen ausschlieBlich in der Gruppe der verkirz-
ten Arbeitszeit — dem Abldsepool — tatig sind. Die Beschaftigten im Ablésepool bemangeln

darlber hinaus als einzige Gruppe die fehlende Wertschatzung ihrer Arbeit.

LAIso wenn man Leiharbeiter ist oder im Pool, man merkt es, dass man im Pool ist.
Also zum Beispiel, dass man 6&fters auf die gleiche Station kommt. Oder manchmal
erwdhnt wird von den anderen Schichten, ihr seid nur die Pool-Leute. Eigentlich
braucht ihr keinen Gruppensprecher. Eigentlich braucht ihr keinen Meister. Das ist der
einzige Nachteil.“ (OF4)

Dieser Fakt lasst darauf schlieRen, dass die Integration des Ablésepool 2, einer neuen sozia-
len Einheit in der bestehende Struktur des Werkes, auf der kulturellen und zwischenmensch-
lichen Ebene der Zusammenarbeit Herausforderungen mit sich bringt und brachte. Die Um-
stdnde dieser ersten Diagnose sollen im weiteren Verlauf der Studie intensiver aufgearbeitet

werden.

Zudem zeigen sich sechs Kolleg*innen - davon vier Beschaftigte aus dem Ablésepool 2 - mit
Aspekten ihrer Arbeitszeitregelung unzufrieden. Diese sollen jedoch im Zuge der tiefgreifen-
den Analyse der Auswirkungen des verkiirzten Arbeitszeitmodells mit Wochenendanteil (Ka-
pitel 0) behandelt werden. Die beiden verbleibenden Beschaftigten aus Dauernachtschicht und
Wechselschicht kritisieren darlber hinaus die stetig gestiegene Belastungsintensitat durch
Sonderschichten in der Dauernachtschicht (M6). Dies lasst sich auf die Situation zurtckflhren,
die fUr die Beschaftigten in der Dauernachtschicht durch Sonderschichten in der Nacht von
Freitag auf Samstag entsteht: Bei einer 6-Tage-Woche ist es kaum mdglich den Schlaf-Wach-
Rhythmus am einzigen freien Tag — dem Sonntag — auf den gesellschaftlich normierten und
biologisch vorgegebenen Rhythmus umzustellen. Es ist anzunehmen, dass vielen Beschaftig-
ten keine vollstandige Umstellung gelingt und sie nur wenig Nutzen aus dem freien Sonntag

ziehen konnen.

Zusammenfassend werden in diesem einleitenden Kapitel des empirischen Teils sehr unter-
schiedliche Motive der Arbeitgeberwahl sowie Grade an Identifikation mit der eigenen Tatigkeit
und dem Arbeitgeber deutlich. Bei einigen Beschaftigten kann ein sehr instrumentelles Ver-
stdndnis von Arbeit unterstellt werden, diese Beschaftigten sind primar extrinsisch motiviert.
Andere Beschéftigte stellen héhere normative Anspriiche an ihre Arbeit und sind in héherem
Grade intrinsisch motiviert. Es soll im Folgenden Uberprift werden, ob diese Unterscheidung
im Kontext der weiteren Ausfihrungen im Themenfeld Arbeitszeit(-entscheidung) relevant

wird.
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7.3 Die Motive der Arbeitszeitentscheidung der Schichtarbeitenden

Im Zentrum des ersten Teils der vorliegenden Studie steht die Frage nach den Motiven der
Entscheidung fur oder gegen den Eintritt in das atypische Arbeitszeitmodell. Darlber hinaus
lassen sich durch die Integration der Beschaftigten aus Dauernachtschicht ins Sample Rick-
schlusse auf die Beweggrunde fur den Eintritt in das ebenfalls atypische Modell der Dauer-
nachtarbeit herausarbeiten. Dazu gliedert sich das Kapitel in vier Abschnitte: Einleitend wird
in Kapitel 7.3.1 die Situation der Einfuhrung des neuen Arbeitszeitmodells aus Sicht der Be-
schaftigten rekapituliert. Es soll vor der Auseinandersetzung mit den individuellen Motivstruk-
turen der Beschaftigten den Blick auf die duReren Umstande und potenziellen externen Ein-
flussfaktoren der Arbeitszeitentscheidung richten. Im Anschluss folgt in Kapitel 7.3.2 die Dar-
stellung der vier herausgearbeiteten Motivstrukturen zum Eintritt in das verkurzte Arbeitszeit-
modell sowie in Kapitel 7.3.3 die Motivstrukturen zum freiwilligen Eintritt in Dauernachtschicht.
Die Ergebnisse werden in einem abschlieRenden Zwischenfazit zusammengefasst und inter-

pretiert.

7.3.1 Die Einfiihrung des Arbeitszeitmodells aus Sicht der Beschiftigten

Die Beschaftigten wurden im Sommer 2015 erstmalig Uber das neue Arbeitszeitmodell infor-
miert. Auf offiziellem Wege geschah dies durch die direkten disziplinarischen Vorgesetzten
(Meister*innen), wahrend einer der wochentlich stattfindenden Dialogveranstaltungen. In den
Interviews wird deutlich, dass einige der Beschaftigten bereits vorab informell auf Basis von
Geruchte von dem neuen Arbeitszeitmodell erfahren hatten. So kam es jedoch zu Fehlinfor-
mationen, etwa dass es sich bei der neuen Schicht um eine reine Wochenendschicht handele.
Die Informationsbasis fur die Arbeitszeitentscheidung schien bei vielen Beschaftigten auch
nach der Dialogveranstaltung durch die Meister*innen nicht ausreichend gewesen zu sein. So
wird in den Interviews mehrfach bemangelt, dass man keine umfassenden Erlauterungen er-
halten habe. Zusatzlich wird deutlich, dass es aufgrund der Komplexitat des Arbeitszeitmodells
den Beschaftigten nicht immer moglich war, Implikationen der spezifischen Arbeitszeiten auf

Berufs- und Privatleben zu antizipieren.

LAber das war nicht so mein Ding. Weil ich konnte mir da nichts GroR3artiges vorstellen.
Zuerst dachte ich: Ja, okay, drei, vier Tage, also vier Tage arbeiten, ist ja in Ordnung,
aber nein.“ (RB3)

L2War nicht so hunderiprozentig schliissig, wie das liberhaupt ablaufen soll.“ (M4)

LAIso, am Anfang konnte man sich darunter nicht viel vorstellen.” (M1)
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,Wie das dann umgesetzt wurde, das war fiir uns dann alle so: »kriegen die das (iber-
haupt hin so mit der Schicht und so?« Das war fiir uns halt natiirlich erstmal undenkbar.

Wie soll das funktionieren, so komisch und ja, aber hat ja gut funktioniert.“ (M7)

Aus den Antworten wird neben dem mangelnden Kenntnisstand eine strukturelle Skepsis hin-
sichtlich der Erfolgsaussichten des Modells deutlich: Eine Beschaftigte bezeichnet das neue
Arbeitszeitsystem beispielsweise als ,undenkbar” und zweifelt an seiner Funktionalitat und Re-

alisierbarkeit.

»Ich sag mal die meisten Kollegen haben eigentlich alle gesagt, das geht nach hinten
los. Weil eben auch viele neue Kollegen (iber die Zeitarbeitsfirmen dazu kamen und

die mussten natiirlich auch alle angelernt werden.” (RB1)

Bis zur Einfuhrung des Modells hatte es mit Ausnahme der in den Ferienzeiten tatigen Aus-
hilfsbeschaftigten keine flexible oder kurzzyklisch variierende Zusammensetzung verschiede-
ner Schichtgruppen in der Produktion gegeben und das komplexe Zusammenspiel aus kiinftig
vier verschiedenen Schichtgruppen wurde von vielen Beteiligten als eine herausfordernde,

wenn nicht sogar unmdéglich zu realisierende Neuerung betrachtet.

Die Befragten bestatigen dartber hinaus im Einklang, dass die Einflhrung des Arbeitszeitsys-
tems ein wiederkehrendes Gesprachsthema zwischen den Kolleg*innen war. Es herrschte
eine vorranging negative Stimmung gegenuber dem Angebot in den Abldsepool zu wechseln.
Die Befragten nahmen war, dass in der breiten Mehrheit der Belegschaft bereichsibergreifend

eine klare Ablehnung zur Wahloption und zum Veranderungsprozess im Allgemeinen vorlag.

SWeil, hier ist es so: Alles Neue ist erstmal blod. Im gré8ten Teil der Belegschatft. Alles

Neue, was hier eingefiihrt wird, ist erstmal bléd.” (M1)

LAIso in der Mannschaft war die Stimmung eigentlich nicht so gut, weil viele hatten sich

auch nicht darauf beworben, auf den Pool.“ (M7)

LAIso ich sage mal, viele Kollegen waren halt einheitlich der Meinung: Da gehen wir
nicht rein!“ (RB2)

,und daher hatten wir auch viele Diskussionen, das fiir und wider unter den Mitarbei-
tern und wer davon betroffen ist hauptséchlich. Denn Freiwilligkeit war unter der &lteren

oder ldngeren Stammmannschaft gar nicht gesehen.” (M6)

~Ja es wollte eigentlich keiner so gerne in die Poolschicht, weil viele méchten halt nicht
die Nachtschicht haben.” (CPC1)

Die kritische Haltung der Beschéftigten gegenuber den Nachtschichtanteilen des verkirzten
Arbeitszeitmodells lasst sich unter anderem auf negative Erfahrungen zurlckfihren, die altere

Befragte bzw. deren langjahrige Kolleg*innen wahrend einer mehrjahrigen Phase Ende der
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1990er Jahre gemacht hatten: In diesem Zeitraum wurde die Arbeitsorganisation auf eine im
Wochenwechsel rotierende Dreischicht umgestellt. Im Anschluss wurde die bis heute beste-

hende Dauernachtschicht etabliert.

»,Ja, es war die ersten Jahre, als es noch keine Dauernachtschicht gab, da hatten wir
ja drei Schichten. Wirklich Friih, Spét, Nacht. Und das war ganz schlimm. Also, das
war so lUberhaupt gar nicht meine Arbeit. Weil, und das haben die meisten auch gesagt,
gerade diese Nachtschicht, war ziemlich hart. Also gerade mit dem Schlafen. Der
Rhythmus durch drei Schichten, durch zwei Schichten ist auch schon nicht ohne, sage

ich mal, aber drei Schichten war schon ganz schén heftig.“ (CPC1)

Weitere Aspekte, die laut Einschatzungen der Befragten in der Belegschaft zu einer negativen
Haltung gegeniiber dem neuen Arbeitszeitsystem fihrten, waren zum Beispiel Angste durch
einen Eintritt in das verkurzte Arbeitszeitmodell den angestammten Arbeitsbereich wechseln

zu missen — was im folgenden Zitat zum Arbeitsplatzverlust beschrieben wird:

LAber im Grunde genommen waren die irgendwie alle dagegen. (I: Warum?) Ich denke
mal, das ist wohl die Angst, den Arbeitsplatz danach dann zu verlieren und irgendwo

anders hin zu miissen.” (OF2)

Besonders kritisch gestaltete sich die Situation flr Beschaftigte, die aufgrund von Umstruktu-
rierungsmalfinahmen vor einer eingeschrankten Wahimaoglichkeit standen. Sie hatten lediglich
die Option ihren Tatigkeitsbereich wechseln zu missen oder — um im angestammten Arbeits-

bereich verbleiben zu konnen — in das verkurzte Arbeitszeitmodell einzutreten.

,Nein, die Stimmung war nicht so gut. Das waren doch einige, die, die sehr niederge-

schlagen waren.“ (M3)

Dass einige Beschaftigte von dieser bei Studien- und Leitfadenkonstruktion nicht bekannten
Umstrukturierungsmalfinahme betroffen waren, und sich dementsprechend einer abgewandel-
ten Wahloption gegenibersahen, wurde erst durch die Gesprache in den Interviews deutlich.
Dieser Umstand muss demnach im weiteren Forschungsprozess insbesondere bei der Ana-

lyse der Motivstrukturen der betroffenen Beschaftigten bertcksichtigt werden.

Ob die mehrheitlich ablehnende Haltung im Kollegenkreis schlussendlich auf die individuelle
Arbeitszeitentscheidung Einzelner Einfluss genommen hat, |asst sich auf Basis der Interviews
nicht rekonstruieren. Es kann jedoch davon ausgegangen werden, dass klassische Prozesse
der Gruppendynamik, die in der Sozialpsychologie vielfach belegt sind, auch im Falle der Ein-
fuhrung des neuen Arbeitszeitmodells ihre Wirkung gezeigt haben. So hat empirische For-
schung gezeigt, dass Menschen in Gruppen Konformitatstendenzen ausgesetzt sind. Das be-

deutet, dass sie ihre Einstellung bzw. ihr Verhalten der Mehrheitsmeinung anpassen, entweder
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um weiterhin der Gruppe zugehdrig zu sein oder weil sie davon ausgehen, dass die Mehrheits-
meinung der richtigen Meinung entspricht (Martin und Hewstone 2014, 288). Diese Prozesse
haben besondere Bedeutung in Gruppen, die die soziale Identitat von Individuen konstituieren
— ergo als Bezugsgruppe fungieren. Gemal} der Selbstkategorisierungstheorie ibernehmen
Individuen die Einstellungen und Positionierungen ihrer Bezugsgruppe mit dem Ziel, die ei-
gene subjektive Unsicherheit zu einem spezifischen Thema zu reduzieren (ebd., 296). Dass
eine individuelle subjektive Unsicherheit bei den Beschaftigten im Fallbeispiel herrschte, wurde

bereits eindricklich gezeigt.

Wird nun den Fokus auf die Beschaftigten gerichtet, die sich entgegen der Mehrheitsmeinung
fur den Eintritt in das verkirzte Arbeitszeitmodell entschieden, wird deutlich, dass sie die ne-
gative Grundstimmung zwar wahrnahmen, sich jedoch in den Interviews deutlich davon ab-

grenzen:

LAIso, mich hat es jetzt nicht beeinflusst. Fir die anderen kann ich das jetzt nicht sagen.
Aber ich habe mir selber meinen Kopf dariiber gemacht. Jeder muss sich das selber

abstimmen, fiir mich passt diese Schicht in mein Leben.” (M1)

“

»Ich will da nicht wie andere von vornherein direkt sagen: »Nein, mache ich nicht!«

(RB2)

Neben der Diskussion im betrieblichen Umfeld, berichten einige der Befragten, dass sie ihre
Arbeitszeitentscheidung mit ihren Lebenspartner*innen bzw. ihrer Familie besprochen haben.
Dies ist jedoch im Sample nur bei den Beschaftigten der Fall, die sich fir einen Wechsel ent-
schieden haben. Es lasst sich daraus schliel3en, dass die Gbrigen Beschaftigten, die das Mo-
dell fur sich nicht in Betracht zogen, weniger Bedarf hatten, die Wahloption in ihrem privaten
Umfeld zu diskutieren: ,nee, das kam ja fiir mich sowieso nicht in Frage, aus meiner Schicht

rauszugehen.” (CPC2).

Insgesamt konnten unterschiedliche Intensitaten des Einflusses von Lebenspartner*innen und
Kindern auf die Arbeitszeitentscheidung herausgearbeitet werden: So berichtet beispielsweise
ein Beschaftigter, dass er die Option zwar mit seiner Frau besprochen habe, diese jedoch die

Entscheidung in erster Linie bei ihm beliel: ,die sagt: »wenn es dir passt und so, du musst so

arbeiten, und das ist halt wichtig<“ (CPC1). Ebenfalls zeigte sich die Lebenspartnerin eines

anderen Beschaftigten eher zurickhaltend:

»Ich habe halt auch ziemlich lange darliber nachgedacht, und das meiner Freundin
dann présentiert und mit ihr besprochen. Und sie hatte halt nichts dagegen. Sie hatte
sich auch nicht grol3 dafiir ausgesprochen, weil fiir sie war halt inmer noch der Ge-
danke: Ich gehe ins Ausland.“ (RB2)
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Intensiver scheint dagegen der Einfluss der Familie bei einem Beschaftigten mit zwei Kindern
zu sein, er berichtet u. a. von einer Situation, die sich nach einer gewissen Zeit im verkirzten
Arbeitszeitmodell zutrug: ,[...] wir hatten so einen Familienrat, haben dariiber gesprochen, wie
wir weitermachen, aber die wollten, dass ich das weitermache” (RB5). Die Familie sprach sich
nach der Erfahrung der neuen Arbeitszeit des Familienvaters aktiv fir den Verbleib im Modell
aus — dies wird genauer in den Kapiteln zu den Auswirkungen des Arbeitszeitmodells beleuch-
tet.

L~Aber allgemein ist man ja letztendlich selber derjenige, der sich dann dafiir entscheidet
und so. Und man weil3 jetzt manchmal auch gar nicht, sage ich mal, auf was man sich
denn so auch einlédsst, weil das sind ja auch Erfahrungen, die muss man ja erst mal

sammeln tber die Zeit und so.”“ (CPC1)

.Ich finde, dass-, ich muss diese Verdnderung erst einmal mitmachen, bevor ich sie
tiberhaupt beurteilen kann.” (RB2)

Die Zitate der Beschéftigten, die sich fur das verkurzte Arbeitszeitmodell entschieden haben,
bestatigen den Befund, dass es ihnen nicht vollstandig moglich war, die Vor- und Nachteile
des Modells im Vorhinein zu antizipieren. Sie beschreiben, dass sie das Modell und seine
Implikationen erst einmal im Alltag erfahren mussten, um es fir sich bewerten zu kénnen.
Zudem wird die grundsatzliche Offenheit gegenliber der Neuerung in Abgrenzung zu der mehr-
heitlich ablehnenden Haltung der Gbrigen Belegschaft deutlich. Dass diese auf Basis gruppen-
dynamischer Prozesse Einfluss auf individuelle Uberlegungen genommen hat, I&sst sich an-
hand der vorliegenden Datenbasis jedoch nicht zweifelsfrei nachweisen. Im folgenden Kapitel
werden nun die individuellen Begrindungsmuster fir oder gegen den Eintritt in das atypische

Arbeitszeitmodell strukturiert dargestellit.

7.3.2 Motive der Arbeitszeitentscheidung

Im Sample befinden sich insgesamt 14 Personen, die Uber die Wahloption verflgten, in das
verkurzte Arbeitszeitmodell Ablésepool einzutreten. Weitere neun Beschéaftigte im Sample hat-
ten durch ihre Stellung als Leiharbeitskraft keine Wahimoglichkeit und wurden fir die Arbeit im
verklrzten Modell verpflichtet. Sie sind daher in den folgenden Ausflihrungen nicht relevant
und werden erst in den Analysen zu den Auswirkungen des Arbeitszeitmodells als kontrastie-

rende Vergleichsgruppe herangezogen.

Von den 14 Befragten mit Wahloption entschieden sich 7 Beschaftigte fur einen Wechsel, die
ubrigen 7 Beschaftigten entschieden sich fur einen Verbleib in ihren jeweiligen Schichten, der

Dauernachtschicht (4 Personen) bzw. Wechselschicht (3 Personen).

Vor Datenerhebung wurde angenommen, dass sich die Grundgesamtheit der freiwilligen

Stammbeschaftigten bei ihrer Entscheidung in einer vergleichbaren Ausgangslage befand. Im
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Verlauf des Forschungsprozesses wurde jedoch deutlich, dass dem nicht so war. Wie bereits
im vorhergehenden Kapitel dargelegt, waren einige Beschaftigte aufgrund von Umstrukturie-
rungsmalflnahmen durch das Unternehmen vor die Wahl gestellt, entweder in das verkirzte
Arbeitszeitmodell zu wechseln und damit in ihrem Arbeitsbereich verbleiben zu kénnen oder
in ihrem bestehenden Arbeitszeitmodell zu verbleiben, jedoch in einen anderen Arbeitsbereich
wechseln zu missen. Sie standen somit lediglich vor einer ,Wahloption zweiter Klasse“ und
hatten in ihrer Entscheidung die bedeutsame Nebenbedingung des Arbeitsbereichswechsels
zu berucksichtigen. Bei zwei der sieben freiwilligen Beschaftigten war diese Situation gegeben.
Die Motive ihrer Arbeitszeitentscheidung waren demnach anders gelagert und sind nicht un-
eingeschrankt mit den Motiven der Ubrigen Beschaftigten, die unabhangig von ihrer Arbeits-
zeitentscheidung in ihrem Arbeitsbereich verbleiben konnten, vergleichbar. In den weiteren
Ausfuhrungen wird diese Divergenz in den Wahloptionen daher bertcksichtigt und transparent
gemacht. Wie die unterschiedlichen Wahloptionen in der Gesamtpopulation verteilt waren,
|&sst sich nicht rekonstruieren. Da mit dem vorliegenden Sample keine ,Reprasentativitat” an-

gestrebt wird, ist dies jedoch nicht weiter von Bedeutung.

Ubergreifend ist im Hinblick auf die Motive der Arbeitszeitentscheidung erwartbar zu erkennen,
dass finanzielle Aspekte keine Rolle bei der Entscheidung spielten: Bei den Beschaftigten in
Wechselschicht, fiir die das atypische Arbeitszeitmodell nicht mit einem Entgeltverlust verbun-
den war, fanden monetare Aspekte keinen Eingang in die Argumentationen fir oder gegen
das Modell. Die Beschéftigten in Dauernachtschicht waren dagegen bei einem Wechsel durch
den Wegfall von Nachtschichtzuschlagen von einem Entgeltverlust betroffen gewesen. Aber
auch in dieser Befragtengruppe wird das Argument des Entgeltverlustes nicht gegen das Ar-

beitszeitmodell herangezogen.

Die zentrale Ubergreifende Erkenntnis bei der Untersuchung der Motivstrukturen ist, dass nicht
nur zeitliche Aspekte als Hauptmotive fir den Wechsel in das atypische Arbeitszeitmodell re-
levant sind. Stattdessen kann ein duferst vielschichtiges Muster an Haupt- und Nebenmotiven
im Sample festgestellt werden: Dieses setzt sich neben arbeitszeitlichen Motiven auch aus
arbeitszeitunabhangigen, betrieblichen und beruflichen Aspekten zusammen. Dazu gehoéren
Anspriche an die Zusammenarbeit im Team, spezifische Arbeitsinhalte sowie berufliche Wei-
terentwicklungsmdglichkeiten. Hervorzuheben ist, dass sich in der Gesamtschau jedes ein-
zelne der aufgefuhrten Motive sowohl mit positiven als auch mit negativen Auspragungen in

den Begrindungsmustern wiederfindet.

Jedes der herausgearbeiteten handlungsleitenden Hauptmotive sowie der ebenfalls in die Ent-
scheidung einflieRenden Nebenmotive wird im Folgenden detailliert dargestellt und dabei

exemplarisch mit Zitaten aus den Interviews veranschaulicht.
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7.3.2.1 Kompatibilitit des Privatlebens mit der Arbeitszeit

Die Auswirkungen der atypischen Arbeitszeit auf das Privatleben stellt bei der einen Halfte der
Freiwilligen sowie bei allen Beschatftigten, die sich gegen das Modell entschieden haben, die
wirkmachtigste Groe im individuellen Abwagungsprozess dar. Konkret werden Auswirkungen
der Arbeitszeit auf das Privatleben in der Dimension Lage durch den kurzzyklischen Schicht-
wechsel sowie den Samstag als Regelarbeitstag sowie in der Dimension Lange durch die Ver-
kirzung auf eine 4-Tage-Woche erwartet. Fur die freiwilligen Beschaftigten ist primar die ver-
kirzte Lange der Arbeitszeit das handlungsleitende Motiv der Entscheidung. Fur alle sieben
Beschaftigten, die sich gegen den Wechsel entschieden haben, sind dagegen die erwarteten
negativen Auswirkungen der regelmaRigen Arbeit am Wochenende auf das Privatleben, ergo

die Arbeitszeitlage, das Hauptmotiv gegen einen Wechsel.
Arbeitszeitlange als Motiv fiir einen Wechsel

Die Halfte der Freiwilligen entschied sich aufgrund des grof3en Nutzens des zusatzlichen freien
Tages fir einen Wechsel in das atypische Arbeitszeitmodell. Bei diesen Beschéftigten liegen
erhohte private Zeitbedarfe vor, die sich durch den Wechsle in das verkirzte Arbeitszeitmodell
besser mit den beruflichen Zeitbedarfen in Einklang bringen lassen. Diese Zeitbedarfe werden

im Folgenden dargestellt:

Ein Beschatftigter (RB5) aus dem Betriebsbereich Rohbau beabsichtigte einen Umbau am ei-
genen Haus mit einem hohen Anteil an Eigenleistung durchzufiihren. Die zusatzlichen freien
Tage in der Mitte der Woche sollte Freirdume fiir dieses befristete private Projekt schaffen. Die
Vereinbarkeit von erhéhten privaten Zeitbedarfen mit dem Beruf stellten das Hauptmotiv seiner
Arbeitszeitentscheidung dar. Bedenken bezlglich der atypischen Arbeitszeitlage in Form des

kurzzyklischen Schichtwechsels oder der Arbeit am Wochenende hatte der Beschéftigte nicht.

Fur einen weiteren Beschaftigten (RB2) stellte ebenfalls die verkirzte Arbeitszeitlange das
Hauptmotiv dar: Vor dem Hintergrund eines geplanten Auslandsaufenthaltes seiner Lebens-
gefahrtin wollte er die Mdglichkeit nutzen, sich zeitlich intensiver um die Haustiere des Paares
kiimmern zu kdénnen. Ziel war demnach erneut die Vereinbarkeit von erhéhten privaten mit
beruflichen Zeitbedarfen. Hinsichtlich der Arbeitszeitlage duRerte der Beschaftigte jedoch Be-
denken, wie sein Kérper auf den unregelmafRigen Schichtwechsel reagieren wiirde und lief3

sich daher eine Ruckkehr aus dem kurzzyklischen Modell zusichern.

,Die Sache ist jetzt hier bei dem Pool ja blo8 immer mit diesem Wechsel. Und da war
ich mir nicht sicher, ob ich das durchhalte. Man weil3 ja nie. Und dann hatte ich mit
dem-, einem Teamleiter hier gesprochen und den gefragt wie das ist, wenn ich das mit
den Nachtschichten so nicht durchhalte, wie gut komme ich,- wirde ich wieder aus

dem Pool herauskommen.” (RB2)
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Fur einen Beschaftigten (OF2) aus dem Bereich Oberflache stand ebenfalls der Nutzen der
zusatzlichen freien Zeit im Vordergrund: Eine Schwerbehinderung sowie gesundheitliche
Probleme in Folge einer Operation, die notwendigerweise mit haufigen Arztbesuchen verbun-
den waren, erhéhten in diesem Fall die privaten Zeitbedarfe. Die unterwéchigen freien Tage

sollten verlassliche freie Zeit und Planbarkeit fir diese Termine ermoglichen.

.Diesen Pool habe ich ja auch nur gemacht, weil ich krank geworden bin. Wurde zwei-
mal operiert und dann eben halt wegen é&rztlichen Terminen und so, da habe ich dann
natlrlich ein bisschen mehr Zeit zum Planen und brauchte mich nicht immer krank-

schreiben lassen. Darum habe ich es eigentlich auch nur gemacht.” (OF2)

Im weiteren Verlauf des Interviews wird neben dem Nutzen der freien Zeit fur Arzttermine
deutlich, dass in der angespannten gesundheitlichen Situation der Entlastungsgedanke bei

der Arbeitszeitentscheidung ebenfalls relevant war.

Ein 52-jahriger Beschaftigter (CPC1), der bereits seit 28 Jahren im Unternehmen beschaftigt
ist, fhrt multiple Griinde auf, die aus seiner Sicht fir einen Wechsel ins Arbeitszeitmodell
sprachen. Im Zentrum stand flir ihn eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
durch die individuell passende Kombination aus Arbeitszeitldange und Arbeitszeitlage. Die Er-
werbstatigkeit seiner Frau weist grof3e Parallelen zu den Arbeitszeiten des Ablésepool-Modells
auf: Durch ihre Tatigkeit im Einzelhandel ist sie ebenfalls oft am Samstag erwerbstatig und hat
am Mittwoch oder Donnerstag freie Ausgleichstage. Der Beschaftigte erwartete daher vom
Arbeitszeitwechsel eine Synchronisation seiner Arbeitszeiten in der Paarbeziehung und damit
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Zudem héatte die kirzere Arbeitszeit in
Form von vier Arbeitstagen im Vergleich zu funf bis sechs Arbeitstagen, die in der Wechsel-

schicht zu leisten seien, gleich einen positiven Eindruck bei ihm geweckt.

Gleichzeitig dauflert auch dieser Beschaftigte spezifische Bedenken gegeniber den Nacht-

schichtphasen, die er auf schlechte Erfahrungen mit dieser Schichtart zurtickfuhrt.

,Mein erster Gedanke war natiirlich auch noch, dass man auch mal Nachtschicht ma-
chen muss, was ich eigentlich nicht mehr wollte. [...] Das war dann die Uberlegung, wo
ich sagte, wo ich erst nicht wusste, ob ich das dann mache, weil Nachtschicht eigentlich
nicht so meins ist. Und ich weil3 ja, dass ich damit eigentlich nicht so gut mit klar-
komme.” (CPC1)

Ubergreifend betonen die Beschéaftigten den hohen Wert der Planbarkeit der freien Tage. Auf-
grund von Personalengpassen hatten sie in der Vergangenheit die Erfahrung gemacht, dass
auch vereinbarte Freischichten nicht eingehalten werden konnten; flexible individuelle Frei-
schichten waren noch schwieriger zu realisieren: ,Weil es war mal immer so die Erfahrung, die

ich gemacht habe, wenn man frei haben wollte und was vorhatte, ja, ich weils noch nicht so
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genau, kein Personal und so“ (CPC1). Die Beschaftigten ziehen demnach einen grofien Nut-

zen aus der Verlasslichkeit und Planbarkeit der freien Zeit.

Zusammenfassend entschieden sich die freiwilligen Beschaftigten mit dem Hauptmotiv der
Arbeitszeitverklirzung aufgrund privater Zeitbedarfe, darunter Umbau, Entlastung bei ange-
spannter gesundheitlicher Situation und Arztterminen sowie der Synchronisation der Arbeits-
zeiten mit der Lebenspartnerin flr das atypische Modell. Im Zentrum der Bedenken dieser
freiwilligen Beschaftigten stehen priméar die kdrperliche Kompatibilitdt mit dem kurzzyklischen
Schichtwechsel und der Nachtarbeit — Bedenken gegenlber negativen sozialen Auswirkungen

der regelmafigen Arbeit am Wochenende duf3ern sie nicht.
Arbeitszeitlage als Motiv gegen einen Wechsel

Mit einer Ausnahme stellt fiir alle Beschaftigten, die sich gegen das verkirzte Arbeitszeitmodell
entschieden haben, die atypische Arbeitszeitlage in Form der regelmaRigen Arbeit am Wo-
chenende, respektive die erwarteten negativen Auswirkungen dieser Arbeitszeitlage auf das
Privatleben, das Hauptmotiv gegen das Modell dar. Die Beschaftigten betonen nahezu uni-
sono, dass dem Samstag eine groRe Bedeutung flr soziale Aktivitadten mit Familie, Freunden

und Hobbies zukomme.

Bei einem alleinerziehenden Beschaftigten wird dies eindricklich deutlich, wenn er beschreibt,
dass er seinen Sohn nur am Wochenende ganztagig sehen kénne und daher die regelmaRige

Arbeit am Samstag zu einer eklatanten Beeintrachtigung seiner Familienzeit fihren wirde.

,Weil am Wochenende, ich wie gesagt, meinen Sohn nur sehen kann, hundertprozentig
sehen kann, weil da arbeite ich halt nicht. Wenn ich dann auch dann arbeiten wiirde,
dann wiirde ich den nie einen ganzen Tag bei mir haben. Und das Wochenende ist fiir

meinen Sohn reserviert sozusagen." (RB3)

Zwei weitere Beschaftigte heben ebenfalls die besondere Bedeutung des Samstags fiur die

familiaren und sozialen Aktivitaten hervor:

,Ware fiir mich aber auch nicht interessant gewesen, weil samstags ist flir mich ein No-
Go, weil das ist eigentlich fiir die Familie da und da stehe ich auch zu, dass ich sage
Samstag muss ich nicht arbeiten. Mache ich auch ungern, muss ich ganz ehrlich sa-
gen." (M7)

,WOo ich das erste Mal gehért hab, da habe ich gesagt »Nee!«, weil das ist nicht fami-
lienfreundlich. Also jetzt meine Meinung. Weil die im Endeffekt jeden Samstag arbeiten
miissen, und samstags sind die Kinder zu Hause, wo du immer was mit denen unter-
nehmen kannst. Und Sonntag. Und in der Woche, wo die zwei Tage dann zu Hause
sind, bringt nicht viel. Meiner Meinung nach wiirde ich das nicht machen, weil da ist die

ganze Woche versaut. Weil fiir mich geht die Woche von Montag bis Freitag." (M4)
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Wie im vorangegangenen Zitat deutlich wird, schreibt der Beschaftigte dem Samstag einen im
Vergleich zu den Tagen unter der Woche héheren Wert zu, da hier seine Kinder nicht in der
Schule bzw. externer Betreuung gebunden sind und die Zeit vollstandig gemeinsam verbracht
werden kann. Zudem wird die groRe Sogkraft der etablierten Zeitrhythmen deutlich: Die Ar-
beitswoche ist auf die Zeit von Montag bis Freitag begrenzt und freie Zeit an den unterwdchi-
gen Arbeitstagen scheint in der Wahrnehmung des Befragten fir die Vereinbarkeit von Beruf

und Privatleben keinen Mehrwert zu generieren.

Die Arbeitszeitverkurzung ruft zwar bei einigen Beschéaftigten eine erste positive Assoziation
hervor. Ihr wird z. T. eine grundlegende Attraktivitat bescheinigt, etwa, weil sie die die Einspa-
rung von Pendelkosten des Arbeitsweges ermogliche. Dennoch scheinen die negativen As-
pekte der Wochenend- und Nachtarbeit den zusatzlichen Nutzen der verkiirzten Arbeitszeit zu
ubersteigen. Auf die Frage, ob er einen Wechsel in das verkurzte Modell in Erwagung gezogen

habe, antwortet ein Beschéftigter beispielsweise:

,Kein Stlick. Mir wiirden vier Tagen zwar passen, aber das ist ja noch schlimmer, dann
hast du ja liberhaupt kein Wochenende. Ich habe am Wochenende Oldtimerveranstal-

tungen, da kommt das fiir mich nicht in Frage." (M6)

Mangelnde gesundheitlichen Kompatibilitit mit dem kurzzyklischen Schichtrhythmus

als Motiv gegen einen Wechsel

Neben der Wochenendarbeit werden mehrfach die Nachtarbeit sowie die Unregelmafigkeit

des Schichtplans als negative Aspekte des verkirzten Arbeitszeitmodells gewertet:

,Weil im Endeffekt der Kérper gewdbhnt sich ja nicht an eine bestimmte Schicht. Weil
die Friih- und Spét- und Nachtschicht machen miissen. Und der Kbérper kann sich ja
nicht dran gewdhnen. Wenn man nur eine Wechselschicht macht, Friih- und Spét-
schicht, da kann sich der Kérper dran gewbhnen, aber (iber drei Schichten. Was ist das

denn fiir eine Umstellung." (M4)

,Dieses Wechseln, muss sich immer wieder neu darauf einstellen. Und das habe ich in
der Nachtschicht nicht. Wenn ich mich da morgens hinlege, dann weil3 ich, dann stelle
ich auch keinen Wecker. Dann schlafe ich ein und bin, wenn ich wieder aufstehe, top
fit. Weil ich ja nur eine Schicht habe.” (OF1_DNS)

Obwohl ein kurzzyklisch vorwarts rotierendes Schichtmodell aus gesundheitlichen und sozia-
len Aspekten der arbeitsmedizinischen Empfehlung entspricht, argumentieren Beschaftigte,
die sich gegen das Modell entschieden haben, mehrfach mit der verbreiteten Meinung, dass
sich der Kérper auf keine Schicht richtig einstellen kdnne. Die Beschaftigten beziehen dem-

nach bei der Bewertung der Arbeitszeitlage nicht nur die Konsequenzen fur Ihre Vereinbarkeit
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von Beruf- und Privatleben sondern ebenso eine Prognose zur gesundheitlichen Beanspru-
chung von atypischen und unregelmaRigen Arbeitszeiten in ihre Arbeitszeitentscheidung mit

ein.

7.3.2.2 Arbeitsinhalte

Unter den Arbeitsinhalten wird die ausgefiihrte Tatigkeit, d. h. in der Regel der Rotationsbe-
reich der eigenen Gruppe oder der gesamten Meisterei verstanden. Besonders bei den beiden
Beschaftigten, die lediglich Uber die bereits beschriebene Wahloption ,zweiter Klasse® verflig-
ten, d. h. zwischen einem Arbeitsbereichswechsel und einem Arbeitszeitwechsel entscheiden

mussten, war das Motiv der Arbeitsinhalte von ausschlaggebender Bedeutung.

Die betroffenen Beschaftigten entschieden sich jeweils flir einen Verbleib in ihrem angestamm-
ten Arbeitsbereich sowie der vertrauten Arbeitsinhalte und damit fir einen Wechsel in das
atypische Arbeitszeitmodell. Auf Basis der beschriebenen Umstande empfanden die Beschaf-

tigten die Situation jedoch nicht als freie Wahlmdoglichkeit:

»Ich hatte die grol3e Wahl, mich freiwillig entscheiden zu miissen. Ich hatte zwei Alter-
nativen. Die eine war diesen Schichtpool wéhlen. Die andere Alternative war: Ich bleibe
in der B-Schicht, [...]. Dann wére ich aber nach oben in den Inneneinbau gekommen -
No way.“ (M3)

Aus dem Zitat wird deutlich, dass die Beschaftigte die alternativ angebotenen Arbeitsbereiche
im Hinblick auf die dort herrschenden Arbeitsbedingungen schlechter bewertet als ihren be-
stehenden Arbeitsbereich. Der zweite Befragte greift die in Kapitel 7.2.2 aufgeworfene Abgren-
zung der eigenen Tatigkeit von der klassischen Bandarbeit auf und argumentiert, dass er bei
einer Versetzung ,ans Band gekommen wére“(M2). Da seine aktuelle Tatigkeit in der Einfahr-
abteilung weniger taktgebunden sei, praferiert er diese und entscheidet sich fir den Eintritt in
das atypische Arbeitszeitmodell: ,weil ich dann da bleibe, wo ich bin. Und da kenne ich mich
am besten aus” (ebd.). An dieser Stelle Iasst sich annehmen, dass sich das Auskennen und
die Vertrautheit nicht nur auf die Arbeitsinhalte, sondern ebenso auf den Kollegenkreis bezieht.
Dieser soziale Aspekt der Entscheidung taucht in vielen Interviews als Nebenmotiv auf und

wird gesondert darstellt.

Ein weiterer Befragter fihrt drastisch aus, dass er nicht in das atypische Arbeitszeitmodell
wechseln wollte und dies nur tat, weil er kein Interesse daran hatte, den angestammten Ar-
beitsbereich am Band zu verlassen. Damit priorisierte er klar die Arbeitsinhalte ggu. dem aus

privaten und gesundheitlichen Aspekten praferierten Arbeitszeitmodell.

,Entweder anderes Band oder Pool2 Schicht und du bleibst hier am Band. Ich wollte
nicht in die Pool 2 Schicht, aber ich wollte auch nicht an das andere Band. Von daher
bin ich in den Pool 2 gegangen.” (RB1_AP2_WS).
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Die ,Arbeitsinhalte” spielen dartber hinaus bei einem Beschaftigten in die Arbeitszeitentschei-
dung hinein, der nicht mit der eingeschrankten Wahloption konfrontiert war. Wie bereits im
vorangegangenen Kapitel beschrieben, wechselte der 52-jahrige Beschaftigte aus dem Be-
reich Logistik primar aufgrund seiner privaten Situation und der Synchronisation der eignen
Arbeitszeiten mit denen seiner Frau in den Ablésepool. Zusatzlich erganzt er jedoch, dass er
den Wechsel nutzte, um seinen Arbeitsbereich aktiv zu verandern. Er war mit seinem ehema-

ligen Bereich nicht zufrieden:

~und wenn ich ehrlich bin, Halle [...] war jetzt auch nicht unbedingt so meine Halle, das
war mir da alles ein bisschen zu chaotisch. Und weil ich das auch hier aus Halle [...]
kannte von Hbérensagen, dass es doch irgendwie zum Teil ruhiger ist. Und deswegen,

das war auch noch so eine Entscheidung, die dann da mit reinlief.“ (CPC1_AP2)

Im Nebenmotiv (,die dann da mit reinlief‘) erreichte der Beschéftigte Gber den Schichtmodell-
wechsel, den Ubergang in einen von ihm préaferierten Arbeitsbereich. Das Motiv der Arbeitsin-
halte findet sich demnach als Haupt- und Nebenmotiv sowie in positiver als auch in negativer
Auspragung. Es erfolgte ein Wechsel in das verkirzte Arbeitszeitmodell um Arbeitsinhalte zu
behalten, daneben wurde ein Wechsel ebenso genutzt, um Arbeitsinhalte proaktiv zu veran-

dern.

7.3.2.3 Berufliche Weiterentwicklungsmoglichkeiten

Ein weiteres Motiv, das unabhangig von arbeitszeitlichen Faktoren steht, ist der individuelle
Anspruch an die eigene berufliche Weiterentwicklung. Erneut wird das Motiv sowohl als ein

Argument fUr als auch gegen den Wechsel in das verkurzte Arbeitszeitmodell herangezogen.

Ein Beschaftigter aus dem Bereich Montage wechselte primar aufgrund der Chance, in den
neu geschaffenen Fuhrungsstrukturen des Ablésepool-Modells eine Position als Meisterver-
treter einzunehmen, in das Modell. ,/ch mbchte hier weiterkommen. [...] Also das war wirklich
einer der ersten Beweggriinde, wo ich gesagt habe: »Geil, da gehe ich mit und nehme die
Chance wahr!«“(M1). Der Beschaftigte fuhrt weiter aus, dass er in der damaligen Situation die
Wahrscheinlichkeit Fihrungserfahrung in der Wechselschicht sammeln zu kénnen bedeutend

geringer einschatzte.

Ebenso erhoffte sich ein Beschaftigter aus dem Bereich Rohbau positive Effekte auf seine
berufliche Weiterentwicklung. Dieser wechselte zwar primar mit dem Ziel einer besseren Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben, ergo auf Basis arbeitszeitlicher Aspekte. Dartber hinaus
wurde ihm in Aussicht gestellt, im Ablésepool eine berufliche Weiterentwicklung auf ein héhe-
res Qualifikationsniveau zu durchlaufen. ,Und mir wurde halt auch versprochen, dass ich dann
im Pool Anlagenwart werde, war ich vorher noch nicht. Und das war dann ja dann auch noch

So ein ausschlaggebendes Argument” (RB2).



Empirische Auswertung der Fallstudie 106

Das Motiv der beruflichen Weiterentwicklung wird demnach in beflirwortenden Argumentatio-
nen auf Basis konkreter Stellenangebote herangezogen. Insbesondere der in diesem Kapitel
an erste Stelle vorgestellte Beschaftigte, nahm eine drastische Arbeitszeitdnderung in Kauf,
um Anspriche an die eigene berufliche Weiterentwicklung und einen ersten Karriereschritt zu

verwirklichen. Arbeitszeitliche Aspekte waren fir ihn nicht handlungsleitend.

Mit entgegengesetzten Implikationen argumentieren wiederum zwei Befragte, die sich fir den
Verbleib in ihren Schichten entschieden haben. Fur sie sind im Hinblick auf die berufliche Wei-
terentwicklung die erarbeiteten Fertigkeiten sowie das Ansehen von Kollegen und Fuhrungs-
kraften entscheidend. Diese Faktoren sprachen aus ihrer Perspektive gegen den Wechsel in

das verkirzte Arbeitszeitmodell:

LAIso bei mir ist das so, ich habe mir ja ein bisschen was erarbeitet. Die Leute wissen
was ich leisten kann und was ich machen kann und so. Also wenn ich in einen anderen
Bereich wieder reinkomme, muss ich mich erst mal wieder hocharbeiten. Und warum

das, was man schon erreicht hat, jetzt einfach so loslassen?" (RB3)

In eine dhnliche Richtung argumentiert ein weiterer junger Beschaftigter: ,Und meine Fertig-
keiten, die ich mir angeeignet habe und das wollte ich irgendwie in dem Sinne auch nicht
aufgeben” (RB4).

Wird die berufliche Weiterentwicklung als Nebenmotiv in die ablehnende Argumentation ein-
bezogen, manifestiert sie sich in der diffusen Befirchtung, dass sich bei einem Wechsel die

individuellen Entwicklungsmdglichkeiten verschlechtern konnten.

7.3.2.4 Zusammenarbeit im Team und Bedeutung der Kollegen

Ein weiteres arbeitszeitunabhangiges Motiv ist die Zusammenarbeit im Team. Sie wird eben-
falls sowohl als ein Motiv fur als auch gegen das verkurzte Arbeitszeitmodell herangefihrt.
Das Motiv ist insgesamt nicht ausschlaggebend bzw. handlungsleitend, fliet jedoch bei eini-

gen Befragten in den Abwagungsprozess als Nebenmotiv mit ein.

Erwartungsgemal erfahrt das Motiv eine negative Auslegung bei einer Befragten, die sich
gegen einen Wechsel entschieden hat. Sie betont, dass sie gerne mit ihren aktuellen Arbeits-
kolleg*innen zusammenarbeitet, misst dieser Gemeinschaft eine hohe Bedeutung zu und

mochte in ihrem angestammten Team verbleiben:

"Aber ja, das ist halt auch immer so ein bisschen so ein Team-Ding. Weil ich arbeite
halt gerne mit meinen Arbeitskollegen. Ich wusste ja nicht, mit wem man in diesen Pool

kommt [...] und deswegen habe ich gesagt: »Dann bleibe ich in der Wechselschicht. «'
(RB4)

Eine Beschaftigte, die zur Gruppe der Beschaftigten mit eingeschrankter Wahloption gehdrt,

aullert die grof’e Bedeutung des Teams ebenfalls explizit: Die Kolleg*innen konstruieren die
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~gewohnte Umgebung®. Durch den Wechsel in einen anderen Bereich rechnete sie damit,
,Dass ich aus der gewohnten Umgebung rausgerissen werde. Nicht nur aus der gewohnten
Umgebung, sondern aus der gewohnten Gruppe. Das war das, wo ich jetzt gedacht habe:
»Boah, nicht schon wieder«”“ (M2). Daher entschied sich die Beschaftigte fir den Arbeitszeit-

wechsel und gegen den Wechsel in eine andere Abteilung.

Fur einen anderen Beschaftigten sprach die soziale Dimension der Zusammenarbeit mit ge-
schatzten Kollegen dagegen fur einen Wechsel. Er koordinierte sich mit ehemaligen Arbeits-
kollegen, mit welchen er gerne wieder zusammenarbeiten wollte und wechselte gemeinsam

mit ihnen den Arbeitsbereich und in das verklrzte Arbeitszeitmodell:

,Wir haben gesagt, ja, wenn wir das jetzt zusammen machen, gut, dann bleiben wir
auch alle zusammen noch irgendwo auf eine Art und Weise. Auch wenn ich jetzt unten
bin und ein paar sind jetzt hier oben im Gange oder so. Aber wir treffen uns halt mal

hier zur Pause, oder sitzen dann irgendwie zur Pause hier oben zusammen.“ (CPC1)

Nicht fir alle Beschaftigten war der Kollegenkreis eine relevante Gréle in der Entscheidung
flir oder gegen das neue Schichtmodell: ,Das hat keine Rolle gespielt. [...] Das heif3t, die Kol-
legen, die ich vorher hatte sind jetzt immer noch dieselben, die ich jetzt habe. [...] ich habe die
alle immer noch und ich komme mit allen da klar“ (RB2). Der zitierte Beschaftigte relativiert die
oben aufgefihrten Beflrchtungen zum Teil und stitzt sich dabei auf den Schichtplan. Durch
die kurzzyklisch wechselnde Arbeit des Ablésepools mit allen drei bestehenden Schichtgrup-
pen findet unter der Pramisse, dass man im Arbeitsbereich verblieben ist, weiterhin periodisch

eine Zusammenarbeit mit den friiheren Kollegen aus der Wechselschicht statt.

7.3.2.5 Die Rolle der individuellen Veranderungsbereitschaft

Obwohl Uber die Befragten keine Aussagen auf Basis validierter Skalen der Personlichkeits-
psychologie moglich sind, lassen viele Interviewpassagen darauf schliel3en, dass eine grund-
legende Offenheit fir Neues sowie Veranderungsbereitschaft die Neigung zu einem Arbeits-

zeitmodellwechsel im spezifischen Fallbeispiel begtinstigt hat.

Ganz explizit macht dies ein freiwilliger Beschaftigter, der die Veranderung im Zuge des Ein-
tritts in das neue Arbeitszeitmodell als etwas Positives und die Veranderung als einen seiner
Beweggrinde fur den Wechsel hervorhebt: ,Vor allen Dingen ist das fiir mich eine Herausfor-

derung gewesen, weil es mal was Anderes war“ (CPC1).

Aus den Fragen zur grundlegenden Einstellung gegenuber gro3en Veranderungsprojekten im
Betrieb Iasst sich nicht schlieRen, dass die freiwilligen Beschaftigten eine strukturell positivere
Einstellung zu Veranderungen haben als Beschaftigte, die sich gegen einen Wechsel entschie-

den haben. Nichtsdestotrotz deuten viele, z. T. bereits zitierte Passagen darauf hin, dass ein
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Groliteil der Belegschaft, wenn es um eine raumliche und insbesondere soziale Veranderung

des Arbeitsbereiches geht, eine grundlegende Skepsis an den Tag legt.

,Hier ist Verdnderung ein ganz grolRes Thema. Also die Leute, die brauchen ihre festen

Kollegen, das ist so, muss ich ganz ehrlich sagen.” (RB5)

L2Weil, hier ist es so: Alles Neue ist erstmal blod. Im gréten Teil der Belegschaft. Alles

Neue, was hier eingefiihrt wird, ist erstmal bl6d.“ (M1)

,Erstmal skeptisch. Weil man das noch nicht, noch nicht kennt. Ob man da auf
den jeweiligen, jeweiligen Arbeitsplétzen Probleme bekommt, oder mit den Schichten,
Probleme kommen. Ob man mit den Leute - ob das (iberhaupt funktioniert. Also skep-
tisch.” (M4)

Folgt man der Ausfuhrungen der Befragten, ist die Skepsis gegenuber Veranderungen in ne-
gativen Erfahrungen der Vergangenheit begriindet. So sagen 5 der insgesamt 14 zu dieser
Thematik befragten Beschaftigten, dass sie negative Erfahrungen mit Kosteneinsparungen
gemacht hatten, die in der Konsequenz i. d. R. zu Personalabbau, Versetzungsdruck und Ar-
beitsverdichtung gefuhrt hatten. Auf Basis dieser Erfahrung stinden sie Veranderungen skep-
tisch gegenilber und vermuteten, wie es ein Befragter ausdriickt ,Hintergedanken des Unter-
nehmens® (RB3) bei groRen Veranderungsprojekten, die sich fir die Beschaftigten negativ

auswirken werden.

7.3.3 Begriindungsmuster fiir den Eintritt in Dauernachtschicht

Da die Dauernachtschicht im gesamten Werk eine mit Freiwilligen besetzte Schicht ist, Iasst
sich auch an dieser Gruppe der Entscheidungsprozess eines selbstselektiven Wechsels in ein
atypisches Arbeitszeitmodell nachvollziehen. Obwohl sich die befragten Beschéaftigten aus
dem Arbeitszeitmodell Dauernachtschicht gegen den Eintritt in das verkurzte Arbeitszeitmodell
entschieden haben, bleiben sie gleichzeitig freiwillige Beschaftigte in ihrem Schichtmodell. Ein
Ubergang aus Wechselschicht in Dauernachtschicht ist in Abgrenzung zu der in den vorheri-
gen Kapiteln analysierten Arbeitszeitentscheidung mit einer erheblichen finanziellen Besser-
stellung auf Basis von Nachtschichtzuschlagen und Steuerverglnstigungen verbunden. Die
monetéren Motive hinter dieser Arbeitszeitentscheidung durften also deutlich bedeutender
sein, als bei der Entscheidung flr oder gegen einen Wechsel in das verkurzte Modell des

Abldsepools.

Die Interviewsituationen mit den vier Beschéaftigten aus der Dauernachtschicht wurde daher
genutzt, um mehr Uber die Beweggriinde ihres Wechsels in die Nachtschicht zu erfahren. Ein-
schrankend ist jedoch zu konstatieren, dass dieses Thema haufig erst im fortgeschrittenen

Interviewverlauf zur Sprache kam, nachdem bereits intensiv Uber Arbeitszeitfragen gespro-
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chen wurde. Die Beschaftigten antworteten vor dem Hintergrund der im Interviewverlauf ge-
wonnen Eindricke auf die Frage nach ihren Beweggrinden haufig mit den Vorzigen ihrer
Arbeitszeit bei der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Monetare Motive kamen dagegen
nicht vordergriindig zur Sprache. Dies kdnnte im spezifischen Kontext der Interviewsituation
auf das Phanomen der sozialen Erwiinschtheit zurlickzufiihren sein. Die Beschaftigten spur-
ten, dass es im Interview vorrangig um soziale Vor- und Nachteile spezifischer Arbeitszeitmo-

delle ging und stellten diese Aspekte bei ihren Antworten in den Vordergrund.

Deutlich wird das Phanomens der sozialen Erwlnschtheit in der Antwort eines Beschaftigten
im Ablbsepool, der gefragt nach seiner praferierten Arbeitszeit die Dauernachtschicht angibt
und selbst hervorhebt, dass er ehrlich und nicht ,sozial erwinscht* antwortet: ,/ch will ehrlich
sein: das Geld. Weil ich ja noch jung bin, das Geld natiirlich, das lockt. Und das andere ist

auch, finde ich du hast in der Dauernachtschicht mehr vom Tag" (RB6).

Die bereits in der Nachtschicht tatigen Befragten begriinden ihren Eintritt in das Schichtmodell

im Kontrast zu den vorangegangenen Kapiteln vorrangig mit arbeitszeitlichen Aspekten.

Die positiven Aspekte der Dauernachtschicht werden primar in Abgrenzung zur Wechsel-
schicht illustriert: So ist fur zwei Beschaftigte der Entfall der Spatschichtwochen den sie durch
den Wechsel in Dauernachtschicht erreichen konnten fir ihr Privatleben ein groRer Mehrwert.
Sie bezeichnen die Spatschichtwochen insbesondere vor dem Hintergrund ihrer familidren
Verantwortung fur Kinder als ,verlorene Wochen“ (RB3), in denen sie keine Zeit mit ihren Kin-

dern verbringen konnen.

,Erstens meine Kinder. Weil wenn wir Spétschicht haben, wenn ich morgens nicht auf-
stehen sollte, ist ja manchmal der Fall, dass man morgens nicht aufstehen kann, dann
sehe ich eine ganze Woche die Kinder nicht [...] Nachtschicht habe ich den ganzen

Tag noch fiir die Kinder, und das Geld spielt natiirlich auch eine Rolle.” (M4)

Der Wechsel in Dauernachtschicht sollte demnach fir beide zitierte Beschaftigten zu einer

besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf fihren.

Zwei weitere Beschaftigte stellen den regelmafigen Arbeitsrhythmus in der Dauernachtschicht
als positiven Einflussfaktor auf ihre Schlafqualitat heraus. Der Kérper misse sich in Wechsel-
schicht standig neu einstellen und zudem sei es, wenn man abends Probleme mit dem Ein-
schlafen habe, zu starkem Schlafmangel in Frihschichtwochen gekommen (OF1). Der Vorteil
der Regelmafigkeit wird hervorgehoben, obwohl davon auszugehen ist, dass sich die notwen-
dige Umstellung in der Dauernachtschicht auf den regularen Tag-Nacht-Rhythmus am Wo-
chenende wesentlich schwieriger darstellt als in Wechselschicht. Diese Herausforderung wird
durch einen weiteren Beschaftigten, der in Teilzeit (4-Tage-Woche) in Nachtschicht arbeitet,

in die individuelle Abwagung zum Arbeitszeitmodell einbezogen:
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Ich rechne so: Ich mache die Nachtschicht nicht um Geld zu verdienen, sondern um
den gleichméligen Rhythmus zu haben, das ist wirklich der Ansatz. Und das ist natlir-
lich jetzt vorteilhaft, weil ich verdiene ungefahr das gleiche wie in der Wechselschicht.
[...] Wenn man (ber zwanzig Jahre Wechselschicht gemacht hat, und teilweise auch
Drei-Schicht-Wechselschicht. Das ist jetzt natiirlich mit der Teilzeit-, die hebt das wie-
der ein Teil auf, den Rhythmus, wenn du an den langen Wochenenden zuhause bist,
dann schléft man ja auch wieder anders und dann hat man die Umwechselprobleme ja
auch wieder zum Teil. Das ist der Nachteil daran.“ (M6)

Der zitierte Beschaftigte wahlte ein Teilzeitmodell in der Dauernachtschicht und kompensierte
den Entgeltverlust der Arbeitszeitreduktion analog des Prinzips des Abldsepools mit den er-

hohten Stundensatzen auf Basis der Nachtschichtzuschlage.
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7.3.5 Zwischenfazit: Zeitliche Aspekte sind bei Arbeitszeitentscheidungen nicht

immer handlungsleitend

Bereits in den beiden einleitenden Kapiteln der empirischen Analyse wird die grol3e Relevanz
des Themas Arbeitszeit fur die Beschaftigten deutlich. Gute Arbeitsbedingungen und geregelte
Arbeitszeiten respektive das Nicht-Vorhandensein dieser Aspekte sind entscheidende Griinde
fur einen Arbeitgeberwechsel sowie fur Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit mit der eigenen
Tatigkeit. Mehrere Beschaftigte betonen bereits im Hinblick auf die Arbeitgeberwahl die hohe
Bedeutung von geregelten Arbeitszeiten. Dies ist insofern beachtenswert, dass sie dem Be-
trieb geregelte Arbeitszeiten zuschreiben, obschon sie sich der im Werk geltenden Arbeitsor-

ganisation im Dreischichtbetrieb bewusst waren.

Vor der EinfUhrung des verkirzten Arbeitszeitmodells herrschte in der Belegschaft eine durch
die ,Gerlichtekliche® negativ aufgeladene Stimmung und grundsatzliche Skepsis gegentber
dem Veranderungsprozess. Insbesondere die regelmaflige Arbeit am Wochenende und die
Nachtschichtanteile des neuen Schichtmodells trafen bei Beschaftigten, die bereits Erfahrung
mit einem langzyklischen Dreischichtbetrieb gemacht hatten, auf breite Ablehnung. Diese
mehrheitlich ablehnende Haltung kann gemaf sozialpsychologischer Forschung gerade in Be-
zugsgruppen die Meinung und Einstellung von Individuen beeinflussen — was sich auf Basis
der Interviewdaten jedoch nicht zweifelsfrei belegen lasst. Deutlich wird jedoch, dass sich viele
der befragten freiwilligen Beschaftigten bewusst gegentber der skeptischen Haltung ihrer Kol-
leg*innen abgrenzen und ihre grundlegend offene und optimistische Haltung gegenuber Ver-
anderungen im Allgemeinen und dem neuen Arbeitszeitmodell im Speziellen betonen. Sie dis-
kutieren zudem im Kontrast zu Beschéaftigten, die sich gegen das Modell entschieden haben,
ihre Arbeitszeitentscheidung mit ihren Partner*innen und Kindern. Insgesamt muss festgestellt
werden, dass viele Beschaftigte die Vor- und Nachteile des Modells ex ante nicht im Detail
antizipieren konnten und somit neben bereits erwahnter mangelnder Informationsbasis wenige

Anhaltspunkte fur ihre Arbeitszeitentscheidung vorlagen.

Die erste leitende Forschungsfrage dieser Studie dient dazu herauszuarbeiten, warum bzw.
auf Basis welcher Motive sich Beschéftigte fir oder gegen das atypische Arbeitszeitmodell
entscheiden. Es werden vier Motive identifiziert, die bei nahezu allen Beschaftigten in unter-
schiedlicher Auspragung, d. h. sowohl als Beweggrinde fur oder gegen einen Wechsel, sowie

mit unterschiedlicher Wirkmachtigkeit in die Arbeitszeitentscheidung eingeflossen sind:

a) Die Kompatibilitdt von Privatleben und Gesundheit mit der Arbeitszeit
b) Arbeitsinhalte
c) Berufliche Weiterentwicklungsmoglichkeiten

d) Teamarbeit
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Zentrale Erkenntnis ist, dass nur ein Motiv (a) auf genuin zeitlichen Aspekten beruht. Dieses
ist flr die eine Halfte der Freiwilligen sowie fur alle Beschatftigten, die sich gegen das Modell
entschieden haben, handlungsleitend. Die Gbrigen Motive (b/c/d) sind arbeitszeitunabhangige
Faktoren. Sie sind bei der zweiten Halfte der Freiwilligen handlungsleitend fir den Wechsel in
die Vier-Tage-Woche. Demnach sind einige Beschaftigte bereit, in einem atypischen Arbeits-
zeitmodell zu arbeiten, um ihre individuellen Anspriiche an die eigene Tatigkeit sowie ihre be-
rufliche und fachliche Entwicklung zu verwirklichen. Die atypische Arbeitszeit des Modells wird
zwar in den Uberlegungen dieser Beschaftigten beriicksichtigt und auf eine grundséatzliche
Realisierbarkeit hin Gberprift, sie stellt jedoch nur eine nebensachliche Entscheidungsgréflie
dar und wirkt nicht handlungsleitend. Die sozialen und gesundheitlichen Implikationen der
neuen Arbeitszeit sollen in den Augen dieser Beschaftigten ergebnisoffen durch reale Erfah-

rungen erprobt werden.

Die zweite Halfte der befragten Freiwilligen entschied sich aufgrund von zeitlichen Aspekten
fur das Modell: Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben durch den Gewinn an
freier Zeit fur private Zeitbedarfe ist hier ausschlaggebend fur die Entscheidung. Zu den priva-
ten Zeitbedarfen gehéren Renovierungen, Arzttermine oder Tierpflege. Diese Beschaftigten
erwartete einen signifikanten Nutzen aus der durch den zusatzlichen freien Tag erhéhten Frei-
zeit und gleichzeitig kaum NutzeneinbulRen aus der atypischen Arbeitszeitlage. Im Gegenteil:
Das Motiv einer bewussten Synchronisation der Arbeitszeiten in der Paarbeziehung ist eben-
falls im Sample vertreten — die spezifische Arbeitszeitlage mit freier Zeit an Wochentagen und
regelmafiger Arbeit am Samstag kann sich beispielsweise in den Dienstplanen von Partner*in-
nen in Gastronomie oder Einzelhandel wiederfinden und somit einen Beweggrund fur den
Wechsel darstellen. Ein Zusammenhang zwischen gesundheitlicher Belastung und der Ent-
scheidung fur das verkurzte Arbeitszeitmodell besteht in Teilen lediglich bei einem Befragten
im Sample. Eine weitere quantitative Uberpriifung erscheint analog zu den Ubrigen Einfluss-

faktoren angebracht.

Bei allen acht befragten Beschaftigten, die sich gegen das verkirzte Arbeitszeitmodell ent-
schieden haben, sind erneut zeitliche Faktoren handlungsleitend. In dieser Subgruppe verhalt
sich die individuelle Bewertung von Lage und Lange der Arbeitszeit jedoch entgegengesetzt:
Die Beschaftigten erwarten derart negative Auswirkungen und daher NutzeneinbufRen von der
atypischen Arbeitszeitlage am Samstag und nachts, die nicht durch einen Nutzenzuwachs aus
der zusatzlichen freien Zeit kompensiert werden kdnnen. Extrapoliert man dieses wiederkeh-
rende Begrindungsmuster auf die 98,5 Prozent der Beschéftigten, die sich gegen das Modell
entschieden haben, wird deutlich, dass es der aufdert groRen Mehrheit der Beschaftigten wi-
derstrebt, gegen den gesellschaftlich etablierten, zeitlichen Rhythmus zu arbeiten und zu le-
ben. Von der als normal erachteten zeitlichen Strukturierung der Wochentage geht nach wie

vor ein starker Sog aus, der eine Tragheit der Praferenzen zum Verharren im Status quo,
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welcher im untersuchten Fallbeispiel der unterwdchigen Arbeit in Wechsel- oder Dauernacht-
schicht entspricht, erzeugt. Unter Berilicksichtigung der spezifischen Charakteristika des be-
trieblichen Fallbeispiels — d. h. einer Arbeitszeitverklirzung bei gleichzeitiger Veranderung der
Lage — lasst sich die Frage nach dem Einflussverhaltnis von Arbeitszeitlage und -lange bei der
Entscheidung fir bzw. gegen ein atypisches Modell mit einer Hohergewichtung der Arbeits-

zeitlage beantworten.

Ubergreifend lassen sich mégliche Zusammenhénge zwischen verschiedenen Motivlagen und
soziodemografischen Merkmalen aufgrund der Gro3e des untersuchten Samples nicht erken-
nen. Diese Aspekte missen in quantitativen Forschungsvorhaben Uberpruft werden. Gleiches
gilt fir die sich aus den qualitativen Daten ergebende Vermutung, dass das Persdnlichkeits-
merkmal ,Offenheit fir Neues® die Entscheidung, in ein atypisches Modell zu wechseln, be-

gunstigt.
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7.4 Auswirkungen des Arbeitszeitsystems mit Ablosepool im Vergleich
von freiwilligen und verpflichteten Beschaftigten

Wahrend in den vorangegangenen Kapiteln die individuellen Arbeitszeitentscheidungen an-
hand der Sichtweisen der Befragten analysiert wurden, die im Jahr 2015 vor der Wahloption
standen in das verkirzte Arbeitszeitmodell zu wechseln, bilden im folgenden Teil der Studie
die subjektiv wahrgenommenen Auswirkungen des neuen Arbeitszeitsystems den Kern der
Analyse. Dabei werden nun die verpflichteten Beschaftigten als relevante Vergleichsgruppe in
den Fokus genommen. Auf Basis der sehr grolien Ablehnung des Arbeitszeitmodells von ca.
98 Prozent der Stammbelegschaft, stellt es eine zu Uberprifende Annahme dar, dass die ver-
kiirzte Arbeitszeit und insbesondere die spezifische Arbeitszeitlage des Ablésepools nicht den
mehrheitlich vorherrschenden Praferenzen der verpflichteten Beschaftigten entspricht und so-
mit in dieser Gruppe vermehrt Arbeitszeitdiskrepanzen auftreten. Es soll vor diesem Hinter-
grund herausgearbeitet werden, ob bei den freiwilligen Beschaftigten durch einen angenom-
menen Selbstselektionseffekt eine positivere Wahrnehmung des verkurzten Arbeitszeitmo-
dells sowie eine hoéhere Arbeits-(Zeit-)Zufriedenheit vorliegt, als in der Vergleichsgruppe der
verpflichteten Beschaftigten. Eine gesteigerte Komplexitat gewinnt die Auswertung durch die
Ergebnisse aus den vorangegangenen Kapiteln: Diese haben gezeigt, dass fur die eine Halfte
der Freiwilligen im Sample die verkirzte Arbeitszeit nicht das handlungsleitende Kriterium bei
der Arbeitszeitentscheidung war. Es soll daher eruiert werden, wo die Wahrnehmung und Be-
wertung der Arbeitszeit dieser Beschaftigten, zwischen Freiwilligen und Verpflichteten, zu ver-

orten ist.

Neben der Ubergreifenden Arbeits-(Zeit-)Zufriedenheit werden weitere abhangige Dimensio-
nen, zwischen den freiwilligen und verpflichteten Beschaftigten verglichen. Dazu gehdren die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie die gesundheitliche Selbstwahrnehmung mit
einem Fokus auf der subjektiv wahrgenommenen Schlafqualitat. Die in den vorangegangenen
Kapiteln herausgearbeiteten arbeitszeitunabhangigen Motive der Entscheidung, wie berufliche
Weiterentwicklungsmoglichkeiten, werden als potenziell abhangige Faktoren des Arbeitszeit-

modells ebenfalls thematisiert und finden im Verlauf dieses Kapitels Bertcksichtigung.

Fir die Beschaftigten mit bestehenden Arbeitszeitdiskrepanzen soll analysiert werden, ob und
wenn vorhanden welche Mechanismen sie zum Umgang und zur Bewaltigung ihrer individuel-

len Arbeitszeitdiskrepanzen entwickelt haben.

Neben der Perspektive der Befragten im Abldsepool, werden die Sichtweisen der Beschaftig-
ten in den Standardarbeitszeitmodellen Wechselschicht und Dauernachtschicht reflektiert und
in die Ausflhrungen integriert, wenn diese im Zusammenhang mit dem neuen Arbeitszeitsys-

tem stehen. So leisten die Beschéftigten in den Standardarbeitszeitmodellen unregelmaRige
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Wochenendarbeit in Form von Sonderschichten an einem Samstag in vier Wochen und erhal-
ten zusatzlich 30 geblockte Freischichten an Wochentagen (vgl. Kapitel 5.3.2). Dartiber hinaus
befinden sich in der Gruppe der Beschaftigten aus den Standardarbeitszeitmodellen, drei Be-
fragte, die zur Arbeit im atypischen Arbeitszeitmodell verpflichtet wurden und dieses auf eige-
nen Wunsch vorzeitig verlielen. lhre Perspektive ermdglicht die Konstruktion eines ausgewo-

genen Bilds verschiedener Wahrnehmungen des atypischen Arbeitszeitmodells.

7.41 Zufriedenheit im Arbeitszeitsystem mit Ablésepool

Im Folgenden wird die Gbergreifende Arbeitszeitzufriedenheit auf Basis der Auswertungen von
offenen einleitenden Fragen zur Wahrnehmung und Bewertung des Arbeitszeitmodells darge-
stellt. Ausflhrlich wird im Anschluss auf drei spezifische Charakteristika des Arbeitszeitsys-
tems mit Ablosepool eingegangen: Dazu gehdren die regelmaliige Wochenendarbeit am
Samstag, der kurzzyklische Schichtwechsel inklusive Nachtarbeitsphasen sowie die unterwo-

chigen freien Tage.

7.4.1.1 Ubergreifende Arbeitszeitzufriedenheit

Beschaftigtengruppenubergreifend wird in den Daten eine hohe Zufriedenheit mit dem Ablos-
epool-Modell sichtbar. Die Beschaftigten auldern sich in der breiten Mehrheit dulRerst wert-
schatzend und stellen in ihren Ausfihrungen deutlich mehr positive als negative Aspekte des
Modells dar.

Ein wiederkehrend und bei allen Beschaftigtengruppen sehr positiv wahrgenommenes Merk-
mal des verkurzten Arbeitszeitmodells ist der gleichmafige Rhythmus von Arbeit und Freizeit,
konkret die wiederkehrende Abfolge aus zwei Arbeitstagen und zwei freien Tagen. Dieser
Rhythmus erzeugt bei vielen Beschaftigten das Geflihl einer sehr kurzen und schnell voriber-
gehenden Arbeitswoche, wodurch sich schwierige Phasen im Arbeitsalltag leichter bewaltigen

lassen.

,Vor allen Dingen dieses Denken ist anders irgendwie. Weil selbst wenn man mal nicht
gut drauf ist - Wir haben ja alle mal einen schlechten Tag. Bei diesen zwei Tagen ist
immer dieses Denken: »Mensch, komm, ich arbeite zwei Tage, dann hast du wieder
ein oder zwei Tage frei.« Das ist doch anders, als wenn ich jetzt, sage ich mal, Anfang
der Woche bin und miisste flinf oder sechs Tage arbeiten. Das ist schon entspannter,

muss ich sagen.” (CPCA1, freiwillig).

LAIso dieses, mit den vier Tagen, die Woche geht schneller rum. Also das finde ich

schon gar nicht schlecht.” (RB5, freiwillig)

In der Kombination mit den freien Tagen in der Mitte der Woche sprechen einige Beschaftigte

von dem positiven Gefihl, sich zwei Mal pro Woche auf ein ,Wochenende® freuen zu kénnen.
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Die Bedeutung der unterwéchigen freien Tage wird im Verlauf des Kapitels 7.4.1.3 ausfihrlich
diskutiert.

Insgesamt betonen mehr als zwei Drittel der Befragten, dass sie im verkirzten Arbeitszeitmo-
dell Uber wesentlich mehr Freizeit verfiigen. Sie erfahren durch die spezifische Arbeitszeitlage
in Kombination mit der Arbeitszeitreduktion einen Zeitwohlstand, der sich beispielsweise bei
einem Beschaftigten in der Wahrnehmung aul3ert, dass die geleisteten dreiRig Arbeitsstunden

Jrgendwie fast wie Urlaub“ (RB6, verpflichtet) seien.

LAber natiirlich habe ich auch geguckt: »Ich gehe da erstmal rein. Und mal gucken, wie
das Freizeitaufkommen da dann ist.« Und siehe da, das Freizeitaufkommen ist doch,

muss ich wirklich sagen, in der Pool-Schicht enorm gestiegen." (M1, freiwillig)

Fur die grofRe Mehrheit der Beschaftigten spielt als wesentlicher Faktor flr eine hohe Arbeits-
zeitzufriedenheit die subjektiv wahrgenommene starke Reduktion der Spatschichten eine ele-
mentare Rolle. Obwohl sich die Spatschichten in absoluten Zahlen in vier Wochen um lediglich
zwei Schichten im Vergleich zur Wechselschicht reduziert haben und gemessen an der insge-
samt geleisteten Arbeitszeit mit 50 Prozent sogar auf gleichem Niveau verblieben sind, emp-
finden die Beschaftigten durch das entzerrte Auftreten der Spatschichten anstelle massierter
wochenweiser Spatschichten eine Erleichterung von den im Hinblick auf familiare und soziale
Aktivitaten ,verlorenen Wochen® (RB4). Ein Beschaftigter, der bis dato noch nie in Wechsel-
schicht gearbeitet hat und von Beginn an im verklrzten Arbeitszeitmodell tatig war, druckt

seine Abneigung gegen die Spatschicht drastisch aus: ,,Also wenn ich eine ganze Woche Spét-

schicht machen wiirde, dann kann ich heute schon sagen: »Wiirde ich kotzen«“ (RB6).

Die kritischen Punkte am Arbeitszeitmodell, die die Arbeitszeitzufriedenheit schmalern, stehen
fast ausschlieBlich im Zusammenhang mit dem kurzzyklischen Schichtwechsel und insbeson-
dere den Nachtarbeitsphasen und werden in Kapitel 7.4.1.4 ausflhrlich behandelt. Die regel-
mafige Wochenendarbeit erfahrt dagegen weitaus weniger Kritik. Dies ist bemerkenswert, da
sie gemal den Motiven der Arbeitszeitentscheidung das Hauptmotiv gegen den Wechsel in
das atypische Arbeitszeitmodell darstellte. Lediglich ein verpflichteter Beschaftigter sowie zwei
der drei Beschéftigten, die vorzeitig aus dem Modell ausgeschieden sind, sehen ihre Wochen-

enden durch die regelmaRige Arbeit am Samstag in ihrer Qualitat gemindert.

Daruber hinaus kritisieren zwei Beschaftigte, dass im Ablésepool-Modell keinerlei Stundenauf-
bau mdglich sei und es damit zu einer fehlenden individuellen Flexibilitdt komme. Dies ist da-
rauf zurtckzuflhren, dass die Beschaftigten ohne aufgebaute Stunden keine selbstbestimm-
ten Freischichten aus ihrem Arbeitszeitkonto generieren kdnnen. Andere Beschéaftigte wiede-
rum sehen gerade das verkirzte Arbeitszeitmodell als flexibel an, da sie bedingt durch das
vermehrte Freizeitaufkommen die freien Tage flexibel nach ihren Bedurfnissen nutzen und

gestalten kénnen.
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7.4.1.2 Auswirkungen von regelmafiger Samstagsarbeit

Die Ablehnung der regelmaRigen Samstagsarbeit stellte fiir die Beschaftigten in den Standard-
arbeitszeitmodellen das Hauptmotiv gegen den Eintritt in das verkirzte Arbeitszeitmodell dar.
Es ist daher umso relevanter zu beobachten, wie freiwillige und verpflichtete Beschatftigte die
Auswirkungen der Samstagsarbeit auf die Qualitat ihres Wochenendes tatsachlich wahrneh-

men.

Die haufig gedulierten Bedenken bestatigen sich in den realen Erfahrungen nicht. Nahezu alle
verpflichteten Beschaftigten im Sample geben ebenso wie alle Freiwilligen an, dass die Sams-

tagsarbeit die Qualitat ihres Wochenendens nicht negativ beeinflusst.

Die einhellige Wahrnehmung ist, dass das Gros der sozialen Aktivitdten am Samstagabend
und Sonntag stattfinde und die Arbeit in der Nachtschicht von Freitag auf Samstag und der
Samstagfrihschicht nicht mit diesen Aktivitaten kollidiere. Nach den Nachtschichten schlafen
einige Beschaftigte bewusst wenig, um am Samstag frih in ihr Wochenende zu starten bzw.

schnell wieder in den normalen Tag/Nachtrhythmus zu wechseln.

L2Wenn ich um zwélf schon aufstehe-, wenn ich jetzt in der Wechselschicht wére, wiirde
ich Samstag auch nicht jetzt vor neun aus dem Bett kommen [...]. Also das Wochen-

ende ist eigentlich gleichgeblieben. Sonntag sowieso.” (RB6, verpflichtet)

»,Ne, lberhaupt nicht. Angeln gehen ist mein Hobby. Das mache ich. Kann man so
zwischendurch. Das ist eigentlich egal, die Fische laufen nicht weg am Samstagvor-
mittag. Und in meinem Alter bin ich auch nicht mehr so aktiv, dass ich sage, ich muss
da unbedingt am Wochenende in die Disco. Spielt sich alles eigentlich normal ab. Also

ich habe da keine Einschrénkung durch.” (OF2, freiwillig)

Einige Beschaftigte bestatigen zwar Auswirkungen auf die konkrete Gestaltung ihres Wochen-
endes, doch niemals sei der Einfluss derart negativ, dass er nicht durch die freien Tage in der
Mitte der Woche kompensiert oder sogar Uberkompensiert werden kdnne. Viele Aktivitaten,
wie Einkaufen oder Tétigkeiten im Haushalt, die Ublicherweise am Samstagvormittag stattfin-
den, werden durch die Beschaftigten bereits an den freien Tagen in der Mitte der Woche erle-
digt. Der Samstagnachmittag und Sonntag stehen mit dieser zeitlichen Aufteilung primar fir
Erholung und soziale Aktivitdten zur VerfUgung und sind von haushaltsnahen Aufgaben ent-

lastet.

Ein verpflichteter Beschaftigter merkt jedoch einschrankend an, dass er sich zwar mit der Wo-
chenendarbeit sehr gut arrangiert habe, die Wochenendtage im Hinblick auf die Zeit mit seinen
Kindern fur ihn jedoch nach wie vor einen etwas héheren Wert haben, da seine Kinder an
diesen Tagen komplett frei hatten und nicht in eigenen schulischen oder vorschulischen All-

tagsablaufen gebunden seien (RB6).



Empirische Auswertung der Fallstudie 118

Darlber hinaus reflektieren einige Beschaftigte, dass in ihrer spezifischen familidren Situation
der Wegfall des Samstagvormittags zwar keine negativen Auswirkungen habe, jedoch im Kol-
legenkreis Falle bekannt seien, bei denen die Arbeit am Samstag zu einer geringeren sozialen
Partizipation geflhrt habe. Drei dieser Beschaftigten finden sich im Sample wieder: ein ver-
pflichteter Beschaftigter sowie zwei weitere verpflichtete Befragte, die inzwischen in der Wech-
selschicht arbeiten und den Ablésepool auf eigenen Wunsch vorzeitig verlassen haben. Ihre
Wahrnehmungen stellen einen starken Kontrast zu den Ubrigen durchweg positiven bis neut-
ralen Bewertungen der Samstagsarbeit dar. Die drei Befragten entsprechen den einzigen kin-
derlosen Beschaftigten im Sample. Ihre privaten Arrangements, d. h. insbesondere ihre Hob-
bies und sozialen Aktivitaten, sind weitaus weniger mit der Samstagsarbeit kompatibel, als die
von Beschaftigten mit Kindern im betreuungspflichtigen Alter. Die soziale Teilhabe dieser im
Vergleich jungeren Befragten konzentriert sich auf das Wochenende und erfahrt bzw. erfuhr
durch die Arbeit im Abldsepool empfindliche Einschnitte, die zwei der Befragten nicht bereit

waren langerfristig hinzunehmen.

»Ich habe vorher viel Sportfotografie gemacht und FulRball gespielt. Und die Sachen
sind meistens immer samstags. Und somit fiel dann halt quasi mein Fotografieren kom-
plett weg und ich konnte das gar nicht mehr machen.” (M8, verpflichtet, vorzeitiger
Wechsel)

,Was halt auch am Pool auch noch also fiir mich persénlich ziemlich nervig war, war
jeden Samstag zu arbeiten. Als FuBBballfan und Dauerkarteninhaber ist das dann immer
so eine Sache. Da musst du halt immer gucken, wenn du morgens aus der Nacht-
schicht gekommen bist, dann hast du irgendwie bis zwdIf geschlafen, bist dann so um

eins zum Stadion hin gewackelt und warst immer noch véllig neben dir.’

(M5, verpflichtet, vorzeitiger Wechsel)

Fur die Beschaftigten in den Standardarbeitszeitmodellen Wechselschicht und Dauernacht-
schicht ist die Einflihrung des Ablésepool-Systems ebenfalls mit regelmafiger Wochenendar-
beit verbunden. Alle Beschaftigten aus Wechselschicht und Dauernachtschicht leisten einmal
in vier Wochen eine Sonderschicht, ihre Arbeitswoche verlangert sich dementsprechend auf
sechs Tage. Es erfolgt jedoch zeitnah, i. d. R. in der darauffolgenden Woche am Montag und

Dienstag, ein Freizeitausgleich in Form von zwei geblockten Freischichten.

Die Wahrnehmung der Beeintrachtigung des Wochenendes fallt wesentlich negativer als noch
in der vorangegangenen Gruppe im verkurzten Arbeitszeitmodell aus. In vielen Interviews wird
die starke Auswirkung der Samstagsarbeit auf das Wochenende mit der hohen Belastung aus

der damit verbundenen Sechstagewoche begrindet. Verschiedene Beschéftigte betonen,
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dass die 6-Tage-Woche ,an die Substanz geht” (RB3, Dauernachtschicht) und das verblei-
bende Wochenende zur Erholung genutzt werden musse. Positiv hervorgehoben wird jedoch

die langfristige Planbarkeit durch den fiir das ganze Jahr feststehenden Schichtplan:

~Schlimmer wére es, wenn es dann hei3en wiirde, wenn man Montag zur Arbeit kommit,
ja diesen Samstag musst du arbeiten. Das ist dann so, dann hat man nicht so die Zeit
sich darauf vorzubereiten. Aber so kann man sich ja schon darauf einstellen und dann
weill man, ok, an dem Samstag kann man nicht planen grol3 das Wochenende, weil
man da arbeiten muss. Dann macht man dann halt ein bisschen weniger am Nachmit-
tag, weil man schon kaputt ist nach sechs Tagen Arbeit. Also das zehrt schon, das ist

schon anstrengend.“ (M7, Wechselschicht)

Ein Zusammenhang zu den darauffolgenden Freischichten wird im Hinblick auf die Qualitat
des Wochenendes in den meisten Interviews nicht hergestellt. Lediglich ein Beschaftigter sieht
die Belegung des Samstags nicht derart kritisch, da darauffolgend eine Verlangerung des Wo-

chenendes durch zwei Freischichten am Montag und Dienstag folge.

Eine besonders grof’e Belastung erleben die Beschaftigten aus der Dauernachtschicht, die
bei einer 6-Tage-Woche vor der Herausforderung stehen, ihren Schlaf-Wach-Rhythmus flr

einen einzelnen Tag anpassen zu mussen.

,Weil wir ja diese Sonderschichten haben von Freitag auf Samstag. Das ist ja einmal
im Monat fiir jeden. Aber es geht schon wirklich an die Substanz, ehrlich gesagt. [...]
Dann haben wir kein Wochenende. Samstag kannst du nichts machen, weil du ja
sonntags schon wieder zur Arbeit musst. Also wie gesagt: das kann man nicht richtig

Wochenende nennen." (RB3, Dauernachtschicht)

7.4.1.3 Der Nutzen freier Wochentage

Im direkten Zusammenhang mit der Qualitat des Wochenendes stehen fir viele Beschaftigte
des Abldsepools die zwei freien Wochentage am Mittwoch und Donnerstag. Welchen Wert
diese Tage einnehmen, ob sie als Kompensation oder sogar Uberkompensation fiir die Sams-
tagsarbeit empfunden werden, ist im befragten Sample wieder vergleichsweise homogen. Un-
abhangig davon, ob die Beschaftigten freiwillig oder verpflichtet im verkurzten Arbeitszeitmo-
dell tatig sind, messen sie den freien Tagen einen sehr hohen Wert zu. Der gro3e Nutzen zeigt
sich beispielsweise in der Wahrnehmung der Tage als ,mein Wochenende* (M3), ein ,zweites
Wochenende* oder ,wirklich wie ein Wochenende. Nur halt, dass die Laden offen haben”(RB2,

freiwillig).

Die konkrete Gestaltung der freien Tage zeigt sich je nach privater und familidrer Situation
sehr unterschiedlich. Ubereinstimmend &uRern sehr viele Befragte, dass sie die Zeit am Mitt-

woch und Donnerstag flr Erledigungen in Haus und Garten sowie fir Einkaufe oder Termine
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nutzen. Haushaltsnahe Tatigkeiten, die Ublicherweise am Samstagvormittag erledigt werden,

lassen sich demnach relativ einfach auf Wochentage transferieren.

LAIso ist eigentlich von der Planung her super flir mich persénlich. Ich schiebe dann
halt so die ganzen lastigen Sachen, die man sonst auf diesen halben Samstag
quetscht, locker mit in die Woche rein. Weil dann hat man ein entspanntes Wochen-
ende.” (RB7, verpflichtet)

»~Mittwochs ist eigentlich unser, sage ich mal, unser Samstag. Da versuchen wir meis-
tens unsere Termine, Arzttermine, Grol3einkdufe oder was weil3 ich — das versuchen

wir auf den Mittwoch zu machen.” (RB6, verpflichtet)

,Oh die Tage haben einen hohen Wert, weil es sind doch halt viele Sachen, die ich am
Wochenende nicht machen kann. Sei es irgendwelche Einkéufe, sei es irgendwelche
Amter, die ich aufsuchen muss. Arzttermine, die kann ich am Wochenende, am Sams-
tagnachmittag nicht machen. Von daher bin ich (ber diese zwei Tage mitten in der
Woche froh. Finde ich klasse. Das ist praktisch fiir mich mein Wochenende mitten in
der Woche.“ (M3, freiwillig)

Da die freie Zeit des Mittwochs und Donnerstags die Zeit des Samstagvormittags Ubersteigt,
wird in einigen Interviews deutlich, dass die Beschaftigten ihre Vorhaben stressfreier und mit
mehr Ruhe an den Wochentagen erledigen. Zusatzlich wird mehrfach betont, dass im Gegen-
satz zum Samstag keine Restriktionen im Hinblick auf Offnungszeiten von Einzelhandel, 6f-
fentlichen Einrichtungen oder medizinischer Versorgung bestehen. Darlber hinaus seien Be-
suche an vielen Orten des o6ffentlichen Lebens, im Vergleich zum Samstag wesentlich ent-

spannter, da diese an Wochentagen weitaus weniger frequentiert seien.

Besonders fir die Beschaftigten mit Kindern im betreuungspflichtigen Alter, mit nicht-erwerb-
statigen Partner*innen sowie fur die Befragten, deren Arbeitszeiten mit den Arbeitszeiten
des/der erwerbstatigen Partner*in Ubereinstimmen, bieten die freien Tagen darlber hinaus die

Chance auf familiare Aktivitaten und gemeinsame Freizeitgestaltung.

,Wir stehen morgens zusammen auf, aber man weill ja schon es ist Wochenende ir-
gendwie. Vormittags machen wir meist den ganz normalen Haushalt und was so anliegt
und nachmittags haben wir frei, dann geniel3en wir die Zeit. Dann fahren wir weg. Wir
haben ja auch noch einen Hund mit dem gehen wir spazieren oder gehen baden, so

etwas.” (M9, verpflichtet)

LJAusschlafen, den Mittwoch. Und danach was essen, die Kinder vom Kindergarten ab-
holen. Mit denen vielleicht was unternehmen, danach noch, jetzt wo es warm wird noch

auf den Spielplatz oder ins Schwimmbad.“ (CPC3, verpflichtet)
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Vier der sieben freiwilligen Beschaftigten betonen im Kontext der freien Wochentage den gro-
Ren Wert der Verlasslichkeit dieser freien Zeit. Bei den verpflichteten Beschaftigten, die i. d.
R. wenig bis keine Arbeitserfahrung im Unternehmen vor Einfihrung der Ablésepool-Modelle
gesammelt haben, spielt dieser Aspekt dagegen keine Rolle. Was bereits in den vorangegan-
genen Kapiteln als ein Motiv fur die Arbeitszeitentscheidung herausgearbeitet wurde, bestatigt
sich nun auch als positives Element in der retrospektiven Betrachtung: Vor dem Hintergrund
negativer Erfahrungen mit eingeschrankter individuell gesteuerter Freischichtvergabe bedingt

durch mangelnde Personaldeckung, gewinnt die Verlasslichkeit der Freizeit einen hohen Wert.

Zwei Beschaftigte messen den freien Wochentagen ebenfalls eine hohe Bedeutung zu, stellen

diese jedoch starker in den Kontext der Notwendigkeit zur Erholung und Selbstflrsorge.

,Und da sage ich immer so, diese freien Tage, die man da hat, die braucht man dann

auch wirklich. Die nutzt man da auch dementsprechend, um sich mal zu regenerieren.
(CPC1, freiwillig)

Der Beschéftigte begriindet seinen erhéhten Regenerationsbedarf mit den unregelmafigen
Schichtwechseln, die sich fir ihn als kérperlich beanspruchend herausgestellt haben. So achte
er insbesondere im Vorfeld der Nachtschichtphasen auf seine Regeneration, um sich auf die
anstrengenden Tage vorzubereiten. Ein weiterer Beschaftigter wechselte aufgrund einer Vor-
erkrankung und den damit verbundenen Arztterminen in das verkurzte Arbeitszeitmodell. Er
nutzt die verkurzte Arbeitszeit ebenfalls zur Regeneration, deutet jedoch im weiteren Verlauf
des Interviews an, dass durch das Schichtmodell eine erhohte korperliche Belastung entste-

hen konnte:

,Donnerstags bin ich vormittags alleine. Da ist meine Frau dann wieder arbeiten, also
habe ich dann Zeit fiir mich. Also das hilft mir auf jeden Fall schon richtig weiter. Und
dann eben halt hier und da mal ein Arzttermin. [...] Vielleicht bleibt da kérperlich ein
bisschen was auf der Strecke, weild ich nicht, aber so ist das dann eben halt.” (OF2,

freiwillig)

Obwohl die Beschaftigten, die sich gegen das verkirzte Arbeitszeitmodell entschieden haben,
haufig den freien Tagen einen hohen Nutzen absprechen, trifft dies im Sample lediglich bei
drei vergleichsweise jungen Beschaftigten zu. Die drei Befragten — die im Ubrigen den drei
kinderlosen Beschaftigten entsprechen, welche im vorangegangenen Kapitel bereits von star-
ken Qualitatseinbufden ihres Wochenendes berichteten - sind mit dem Nutzen aus der Zeit der
freien Tage unzufrieden. Sie berichten, dass sie wenig bis keinen sozialen Anschluss an den
freien Tagen erleben und sprechen den Tagen daher eine Kompensation fur die Arbeitszeit
des Samstags ab. Zwei von ihnen sind bereits, wie im vorangegangenen Kapitel erwahnt, vor-

zeitig aus dem Abldsepool ausgeschieden.
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»,Gar keinen Wert fand ich. Also ja die Kollegen sagen ja auch immer: »Mittwoch, Don-
nerstag ist unser Wochenende« aber naja. In meinem Freundes- und Bekanntenkreis
hat da irgendwie niemand anderes Wochenende. Und das ist dann halt immer so die
Sache. Meine damalige Freundin auch, die hat dann halt inmer gearbeitet. Ich war zu
Hause. Und sie war am Wochenende zu Hause. Dann habe ich gearbeitet. Das ging

damals gar nicht.” (M5, vorzeitig ausgeschieden)

LISt nur schlecht, weil es fiir mich Wochenende ist von morgens an und fiir andere erst
ab 4, 5, 6, weil die halt arbeiten miissen. [...] Man schiebt die Aktivitdten. Anders geht
es ja nicht. Du kannst jetzt ja nicht darauf pochen, dass die Leute mittwochs und don-

nerstags frei haben. Oder Zeit haben oder sonstiges. Funktioniert nicht.” (OF3, ver-
pflichtet)

Zusammenfassend lassen sich die befragten Beschaftigten im verklrzten Arbeitszeitmodell
erneut in zwei Gruppen clustern: die gro3e Mehrheit mit einer hohen Nutzenintensitat und
wertschatzender Wahrnehmung der freien Wochentage, die Minderheit mit einer geringen Nut-
zenintensitat und dementsprechend ablehnenden Haltung gegenuber den freien Wochenta-
gen. Trennender Faktor zwischen den beiden Gruppen ist die Mdglichkeit zu sozialer Interak-
tion am Mittwoch und Donnerstag. Wahrend bei nahezu allen Beschatftigten, die einen hohen
Nutzen aus den freien Wochentagen ziehen, Kinder im betreuungspflichtigen Alter im Haushalt
leben und die Partner*innen nicht oder in korrespondierenden Arbeitszeiten berufstatig sind,

fehlt den Gbrigen Beschaftigten soziale Teilhabe am Mittwoch und Donnerstag.

Die Beschaftigten in Standardarbeitszeitmodellen erhielten im Zuge der Einflhrung des Abl6-
sepool-Systems ebenfalls eine hdhere Anzahl an freien Wochentagen, i. d. R. 30 fest verplante
Freischichten in direkter zeitlicher Folge zu den geleisteten Sonderschichten am Samstag. Die
Bewertung dieser Tage ist in der befragten Beschaftigtengruppe ambivalent: Wahrend einige
Beschaftigte die grofde Verlasslichkeit und Planbarkeit der freien Zeit schatzen, vermissen an-
dere Beschaftigte durch die feste Vergabe der Freischichten mangelnde Flexibilitat in Form

von individuellen Freischichten.

Analog zu der bereits dargestellten Zeitverwendung der Beschéaftigten im Ablésepool nutzen
die Befragten der Standardarbeitszeitmodelle die zusatzlichen freien Tage ebenfalls fur Erle-

digungen:

LAIso diese Lésung ist eigentlich fiir uns perfekt. Weil da sehe ich meine Freizeit, ich
habe jetzt eigentlich noch mehr freie Tage als ich vorher gehabt habe. Kann man zu
Hause, Behérdengénge oder irgendwelche Sachen, wo man jetzt mehr als zwei, drei
Stunden braucht, erledigen. Also ist schon eine ganz gute Sache® (CPC2, Wechsel-
schicht)
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Andererseits wird von zwei anderen Befragten auch das gesamte Konstrukt des Ablésepool-

Systems kritisiert da es mit vielen Sonderschichten und 6-Tage-Wochen einhergeht.

,Die freien Tage sind ja schén und gut, aber friiher war das besser. Aus einem einfa-
chen Grund. Durch die Ablésepool-Schicht was wir jetzt haben, haben wir einmal im
Monat Sechstagewoche. Und wenn wir eine Sechstagewoche haben, komme ich
Samstagmorgen nach Hause. Dann haben wir (iberhaupt kein Wochenende mehr.”
(M4, Dauernachtschicht)

7.4.1.4 Gesundheitliche Auswirkungen des Arbeitszeitmodells

Im Vorfeld der folgenden Ausfihrungen zur gesundheitlichen Selbstwahrnehmung der Be-
schaftigten mit einem Fokus auf dem individuellen Schlafverhalten ist zu konstatieren, dass
den Interviewabschnitten zu diesem Aspekt keine arbeitsmedizinische Methodik zu Grunde
liegt. Es wurden offene Fragen zu gesundheitlichen Auswirkungen der Arbeit im Allgemeinen
sowie eine spezifischere Frage nach Auswirkungen der Arbeitszeit auf das Schlafverhalten

gestellt, die die Beschaftigten auf Basis ihrer Selbstwahrnehmung beantwortet haben.

Wie bereits im Kapitel zur Gbergreifenden Arbeitszeitzufriedenheit beschrieben, konzentrieren
sich die negativen Aspekte des verklrzten Arbeitszeitmodells signifikant auf den kurzzykli-
schen Schichtwechsel sowie die Auswirkungen der Nachtarbeit. In den Aussagen zur gesund-
heitlichen Selbstwahrnehmung ist kein Zusammenhang mit soziodemografischen Faktoren,
beispielsweise dem Alter, zu erkennen. Dies hatte jedoch wie in jeder Dimension dieser Studie
aufgrund der geringen Fallzahl der Interviews nur indikativ interpretiert werden kdnnen. Ob es
zu einem positiven Selbstselektionseffekt kommt, d. h., dass freiwillige Beschaftigten in der
Tendenz in geringerem Male von negativen gesundheitliche Auswirkungen des Schichtwech-

sels berichten als die verpflichteten, gilt es im Verlauf des Kapitels herauszuarbeiten.

Die Befragten lassen sich mit ihren Aussagen zur gesundheitlichen Selbstwahrnehmung in
drei Gruppen clustern bzw. gemaR skalierender Inhaltsanalyse in eine ordinalskalierte Rang-

folge bringen:

a) Beschaftigte mit keinerlei gesundheitlichen Auswirkungen (subjektiv sehr gute Kompa-
tibilitat mit dem kurzzyklischen Schichtwechsel und der Nachtarbeit)

b) Beschaftigte mit leichten gesundheitlichen Auswirkungen, i. d. R. in Form von leichten
/ unregelmafigen Schlafstdrungen, die eine erhdhte Regenerationszeit erfordern (sub-
jektiv maRige bis geringe Kompatibilitdt mit dem kurzzyklischen Schichtwechsel und
der Nachtarbeit).

c) Beschaftigte mit starken gesundheitlichen Auswirkungen, neben dem Schlaf- z. B. auf
das Essverhalten. Es ergeben sich hierdurch negative Implikationen auf das gesamte
kérperliche Wohlbefinden (subjektiv schlechte Kompatibilitdt mit dem kurzzyklischen

Schichtwechsel und der Nachtarbeit).
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6 der 16 Beschaftigten mit Erfahrungswerten im verklrzten Arbeitszeitmodell gehéren zur ers-
ten Gruppe. Sie empfinden keinerlei negative gesundheitliche Auswirkungen des Arbeitszeit-
modells und berichten von einem weiterhin guten Schlafverhalten. Es fallt ihnen leicht ihren
Schlaf-Wach-Rhythmus kurzzeitig zu verschieben bzw. anzupassen. Dabei beschreiben sie
sich selbst z. T. als ,Nachteule* (OF4_AP2_DM), was fir einen nachtschichtkompatiblen Chro-

notypen spricht.

»~Schlafen tue ich auch so. (I: Auch nach den Nachtschichten?) Ja. Da schlafe ich dann

Jja morgens durch. [...] Da komme ich also gut mit klar.” (M2, freiwillig)

,Durch die Arbeit habe ich da keine Probleme mit dem Schlaf, das sind also wirklich

eher die Haustiere. Weil morgens steht der Hund neben dem Bett und méchte raus.*
(RB2, freiwillig)

Ebenfalls fir einen nachtschichtkompatiblen Chronotypen dieser Beschéftigten spricht, dass
mehrere Beschaftigte dieser Gruppe die Reduktion oder gar den vollstandigen Wegfall der
Frahschichten (fur einige wenige Mitarbeiter*innen im Bereich Rohbau) als positiven Aspekt
hervorheben. Sie bevorzugen es nach der Spat- und Nachtschicht auszuschlafen und berich-

ten, dass sie in an Fruhschichttagen im Vergleich den wenigsten Schlaf finden.

LAIso aktuell, ja, ich bin ausgeschlafen. Das ist echt Fakt, auch jetzt mit der Nacht-
schicht. Es ist, auch daher, dass wir jetzt keine Friihschicht mehr haben. Ich bin eigent-

lich immer ausgeschlafen.” (RB6, verpflichtet)

Ein Beschaftigter duRert die Vermutung, dass es vielen seiner Kollegen so ergehe, dass der

erste Tag der Frihschicht nach vielen Spat- und Nachtschichten besonders belastend sei.

Sechs weitere Befragte sind dem zweiten Cluster zuzuordnen, sie berichten von leichten bzw.
unregelmafigen Schlafproblemen. In der Regel aufiern sich diese darin, dass die Beschaftig-
ten in den Phasen nach den Nachtschichten Schwierigkeiten haben ausreichend zu schlafen
oder aber bewusst nicht ausreichend schlafen. Letztere raumen ein, dass ihre Mudigkeit zum
Teil selbst induziert ist, da sie ihrem Schlafverhalten keine ausreichende Prioritat einrdumen
wurden. Mehrere Beschaftigte schlafen nach der letzten Nachtschicht bewusst sehr wenig, um
am Sozialleben des Samstags partizipieren zu kdnnen. Es wird demnach versucht, das soziale
Leben bei unregelmaRiger Nachtarbeit ohne einen splrbaren Adaptionsprozess fortzusetzen.

In der Regel geschieht dies auf Kosten von Raum fur Erholung und Regeneration.

Die Beschaftigten der zweiten Gruppe bezeichnen sich selbst haufig als keine Nachtschicht-
Typen, jedoch kdnnen sie die Nachtschichten und deren Nachwirkungen aufgrund der gerin-

gen Anzahl von vier Schichten in vier Wochen verkraften.
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,Weil, man kann sich immer von der Schichtzeit nicht einstellen, weil es einfach nur zu
kurz ist, sind einfach nur zwei Tage. Und bevor man drin ist, ist man ja schon wieder
drauBBen.” (OF3, verpflichtet)

Einige Befragten aus diesem Cluster betonen aber, dass sie die freie Zeit in der Mitte der
Woche sowie am Sonntag aufgrund ihrer geringen physischen Kompatibilitdt mit den Nacht-

schichten zur Regeneration als notwendig erachten.

LAber ich glaube, das braucht man auch auf Dauer, diesen freien Tag, weil man halt
viel wechselt und den Kérper dann auch immer ein bisschen schnell anpassen muss.
Und deshalb glaube ich, braucht man diesen freien Tag dazwischen immer." (M2, frei-

willig)

Ein freiwilliger Beschaftigter sowie alle drei Beschaftigten, die vorzeitig aus dem verkurzten
Arbeitszeitmodell ausgeschieden sind, lassen sich dem dritten Cluster zuordnen: diese Be-
schaftigten sind von starken negativen gesundheitlichen Auswirkungen betroffen. Sie berich-
ten von regelmafigen und andauernden Schlafstérungen, einem gestérten Biorhythmus mit
starken Auswirkungen auf ihr gesamtes kérperliches Wohlbefinden. Dazu zahlen beispiels-
weise andauernde Abgeschlagenheit, Midigkeit oder Schittelfrost und schmerzende Augen
mit geplatzten Adern im Kontext der Nachtschichten. Besonders die drei auf eigenen Wunsch
vorzeitig aus dem Modell Ausgeschiedenen betonen, dass sie ihr Schlafverhalten niemals an
das kurzzyklisch rotierende Schichtmodell anpassen konnten. Sie berichten von Schlafstérun-

gen, verkurzten Schlafphasen sowie einem Verlust des Zeitgefuhls.
LAIso der Rhythmus, das war der Schlimmste, den ich je hatte.“ (M8, verpflichtet)

LAIso fiir meinen Bio-Rhythmus war das katastrophal. Ich wusste zum Teil irgendwann
nicht mehr, welcher Wochentag morgens, mittags, abends ist. Ich war véllig daneben,
weil man in der Woche diesen Drei-Schicht-Wechsel quasi immer hat. Und das habe
ich absolut nicht hingekriegt. [...] Also ich habe es komplett gar nicht umgestellt. Ich
war dann halt die sieben Monate, die ich es auch nur gemacht habe, war ich véllig
neben mir. Das war katastrophal fand ich. Ich weil3 nicht, wie die das schaffen, mit dem
Schilafen und Essen und diesem ganzen Rhythmus. Das war absolut nicht meines.*
(M5, verpflichtet)

,Diese Umstellung [...], das war so hetftig fiir mich. Also kérperlich und auch hier oben
kopfménRig. Wenn ich wusste es geht zur Nachtschicht, dann hab ich immer schon voll
den Film geschoben. Kérperlich einfach so vom Magen her — vom Bauch her hat sich

viel verédndert. Ich hatte viel Bauchschmerzen.“ (RB1, verpflichtet)
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Zwei der drei vorzeitig Ausgeschiedenen berichten zudem, dass sich durch starke kérperliche
Auswirkungen eine psychische Anspannung im Vorfeld der Nachtschichten einstellte, die ge-

malf vorangegangenem Zitat potenziell zu psychosomatischen Beschwerden flihrte.

Ein weiterer Aspekt, der das Wohlbefinden aufgrund des kurzzyklischen Schichtwechselns
erheblich stérte, war der fehlende Rhythmus bei der Nahrungsaufnahme. So berichten zwei
der Befragten, dass sich die fehlende RegelmaRigkeit der Hauptmabhlzeit negativ auf ihr kor-
perliches Befinden auswirkte und sich ihre Ess- und Schlafbedirfnisse asynchron entwickel-
ten. So stellte sich beispielsweise am Morgen nach der Nachtschicht wahrend der Einschlaf-
phase ein Bedulrfnis nach Frihstiick ein und erschwerte damit den Prozess des Einschlafens.
Neben den bereits dargestellten sozialen Einschrankungen stellte fur die drei Beschaftigten
die physische und psychische Inkompatibilitdt mit dem kurzzyklischen Schichtwechsel der

Grund flr den vorzeitigen Austritt aus dem Arbeitszeitmodell dar.

Die folgende Grafik zeigt die Verteilung der drei Cluster zu unterschiedlichen gesundheitlichen
Auswirkungen. Wahrend die verpflichteten (9) und freiwilligen (7) Beschéaftigten in den Grup-
pen mit keinen oder geringen gesundheitlichen Auswirkungen nahezu gleichmaRig verteilt
sind, ist auffallig, dass drei der vier Beschaftigten mit starken gesundheitlichen Auswirkungen
verpflichtete Beschaftigte sind. Dies stiitzt indikativ die Vermutung, dass es in Bezug auf die
gesundheitlichen Auswirkungen des Arbeitszeitmodells zu einem leichten positiven Selbstse-
lektionseffekt gekommen ist. Von starken gesundheitlichen Auswirkungen waren in der Ten-

denz eher die verpflichteten Beschéaftigten betroffen.

verpflichtet
freiwillig

4 3 1

m Keine gesundheitlichen Auswirkungen

# Leichte / unregelmiRige Schlafstérungen

Regelm&Rige Schlafstérungen mit negativen Auswirkungen auf das
gesamte korperliche Wohlbefinden

Abbildung 11: Gesundheitliche Auswirkungen des kurzzyklisch rotierenden Schichtmodells bei unter-
schiedlichen Beschaftigtengruppen
(eigene Darstellung)
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7.4.1.5 Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Mit Ausnahme der drei kinderlosen Befragten, bestatigen die Gesprachsabschnitte zum
Thema Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben die Interpretationen der vorangegangenen
Kapitel zum Nutzwert der freien Wochentage sowie zur Qualitdt des Wochenendes: Unabhan-
gig davon ob die Beschaftigten freiwillig oder verpflichtet im verkurzten Arbeitszeitmodell tatig
sind, ermdglicht ihnen der grolRe Zeitwohlstand, den sie fur ihre privaten Belange nutzen kon-
nen, eine sehr gute Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Zwar duflert eine verpflichtete
Beschaftigte, dass sie vor dem Eintritt in das Modell Bedenken im Hinblick auf potenzielle
negative Auswirkungen auf das Sozialleben hatte, jedoch decken diese sich nicht mit ihren
praktischen Erfahrungen: ,Da hatten wir am Anfang auch Bedenken, dass da das soziale Um-
feld drunter leidet, aber das ist liberhaupt nicht so“ (M9, verpflichtet). Erneut wird in diesem
Zitat sichtbar, wie schwer es den Befragten fiel, ex-ante die Auswirkungen des Arbeitszeitmo-

dells korrekt zu antizipieren.

Es sind insbesondere die befragten Beschaftigten mit Kindern im betreuungspflichtigen Alter,
die von einer stark verbesserten Situation bei der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
berichten. Diese macht sich in einer splrbar umfangreicheren gemeinsamen Zeit mit den Kin-
dern bemerkbar. Die Beschaftigten grenzen die Verbesserung ihrer individuellen Vereinbar-
keit, wie bereits im Kapitel zur Ubergreifenden Arbeitszeitzufriedenheit deutlich wurde, stark
von den in der Wechselschicht Gblichen, massierten Spatschichten ab. Das Beispiel der Spat-
schichtwochen dient i. d. R. als negative Referenzfolie, in der viele der Befragten keine oder
nur eine sehr eingeschrankte Zeit in einem kleinen und haufig hektischen Zeitfenster am Mor-

gen mit ihren Kindern verbringen konnten.

,und fiir die Familie, man hat viel mehr Zeit. Man kann auf einem Mittwoch oder Don-
nerstag auch mal fiir den Sohn da sein, mal mit zum Training fahren, was man sonst
nicht kbénnte. Halt mal an Klassenveranstaltungen teilnehmen. Alles, was man so ver-
passen wiirde in der Woche. Da hat man an den zwei Tagen viel Zeit fiir. Und man hat

dann zusétzlich noch das Wochenende.“ (RB7, verpflichtet)

Ein weiterer positiver Faktor flr eine verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist
die Synchronisation der Arbeitszeiten mit den Arbeitszeiten der jeweiligen Lebenspartner*in-
nen. Diese Situation liegt bei einer bemerkenswert groRen Mehrheit von ungefahr 80 Prozent
der Interviewpartner vor. Da ihre Partner*innen aufgrund von Kindererziehung im klassischen
Einzel-Erndhrermodell nicht erwerbstatig sind, im Zuverdienst-Modell in Teilzeit oder in zwei
Fallen ebenfalls in Schichtarbeit arbeiten, kénnen die Befragten durch die Arbeitszeitverkir-
zung nicht nur mehr Zeit mit ihren Kindern, sondern ebenfalls mit ihnren Partner*innen verbrin-

gen.
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Entgegen dieser Entwicklung haben sich zwei Beschéftigte durch den Eintritt in das Ablos-
epool-Modell bewusst fir eine Arbeitszeitdesynchronisation mit ihren Lebenspartner*innen
entschieden und heben die Vorteile dieses Arrangements hervor. Die asynchrone Abwesen-
heit ermoéglicht ihnen jeweils eine bessere Abdeckung der Betreuungszeiten von Kindern oder

Haustieren und entlastet damit die jeweilige Partnerin.

,Heute war mein jlingster Sohn, der ist zehn, krank. Den habe ich dann zu Hause ge-
habt. Das war ja wieder der Vorteil, sonst hétte meine Frau, ist Bilanzbuchhalterin, die
hétte sich sonst wieder freinehmen miissen. [...] So ist das ja schon gut, ich bin ja
eigentlich immer da[...] das ist schon eine optimale Lésung, auch fiir meine Frau jetzt.”
(RB5, freiwillig)

Diese Arrangements scheinen jedoch zumindest in Bezug auf Kinderbetreuung eher wie im
Zitat beschrieben fiur eine Ad-hoc Betreuung genutzt zu werden. Ob sich eine strukturelle an-
gepasste, egalitare Aufteilung der Betreuungsverantwortung durch den Einsatz asynchroner

Arbeitszeiten ergibt, ist nicht belegbar.

Insgesamt werden von den Beschéftigten, die von einer sehr guten Vereinbarkeit berichten
nahezu keine negativen Aspekte des Arbeitszeitmodells vorgebracht. Lediglich der Faktor,
dass ,[...] man es zum Beispiel nicht mehr so oft wie in der Wechselschicht schafft, mit der

Familie zusammen ins Bett zu gehen” (CPC3, verpflichtet) wird angemerkt.

Die positive Wahrnehmung des Schichtmodells vieler Beschaftigten spiegelt sich ebenso in
den Aussagen von Partner*innen oder Personen aus dem direkten sozialen Umfeld der Be-
fragten. Wahrend der Interviews wurden die Beschaftigten gebeten, wiederzugeben, wie Per-

sonen in ihrem Umfeld ihr Arbeitszeitmodell wahrnehmen und bewerten.

,Dieses Schichtmodell, das finde ich ja echt-, das ist einfach klasse. Ich habe auch
Kinder. Und meine Frau sagt ja auch, dass ich jetzt, durch diese Schicht, sagt sie: »Du
bist ja mehr zu Hause.« Ja, die haben auch was davon, die profitieren da auch irgend-

wie von.” (RB6, verpflichtet)

Eine besonders eindrickliche positive Perzeption des Arbeitszeitmodells fir die ganze Familie
des Beschéftigten zeigt sich anhand des Falls eines Beschéftigten, der fur ein privates Um-
bauprojekt in das verklrzte Arbeitszeitmodell gewechselt war. Nach Fertigstellung des Um-

baus pladierten seine Frau und seine beiden Kinder fur den Verbleib im Ablésepool-Modell:

,Und jetzt ist der Umbau alles fertig, aber meine Kinder und auch meine Frau wollten -
wir hatten so einen Familienrat, habe dariiber gesprochen - aber die wollten, dass ich
das weitermache. Weil die Jungs, die freuen sich, wenn ich mittwochs da bin, dann

kann ich da ihr Rad reparieren oder ihr Motorrad oder was die da wollen. Die wissen
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mittwochs ist der Vater da und sagen »Papa, der schénste Tag ist bei mir immer der
Mittwoch.«" (RB5, freiwillig)

»,Im Haushalt kann ich jetzt natlirlich mehr machen. [...] Also das ist schon besser ge-
worden, das sagt sie auch. Sie hat jetzt inmer alle sechs Wochen ihre Friseurtermine
und das geht ohne Probleme. Ja, und das hat man sonst halt nicht so gehabt.” (RB5,

freiwillig)

Bestehende Forschung kommt hdufig zum Schluss, dass Schichtarbeit negative Auswirkun-
gen auf die Paarbeziehung hat. Dies ist unter anderem dadurch bedingt, dass bei knapper Zeit
gemeinsamen Aktivitdten mit den Kindern Prioritat eingeraumt wird und wenig Zeit fur die El-
tern als Paar bleibt. Die Ergebnisse dieser Studie deuten darauf hin, dass der im Ablésepool
gewonnene Zeitwohlstand nicht nur den Kindern, sondern auch der Partnerschaft zugute-

kommt. Bedingung dafur ist eine Synchronisation von Arbeit und Freizeit der beiden Partner.

LAIso meine Frau hat mal zu mir gesagt: »die Schicht ist mit die beste, die wir bis jetzt
hatten, so als Paar«. Wenn sie sich jetzt vorstellen wirde ich bin jede Nacht sechs
Tage die Woche weg. Immer alleine im Bett. Dafiir heiratet man ja nicht." (RB7, ver-
pflichtet)

Diametral abweichend aulRerten sich dagegen die drei kinderlosen Beschaftigten, die zur Ar-
beit im Ablésepool verpflichtet wurden, zu ihrer individuellen Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben. Wie bereits im Kapitel zum Nutzen der unterwéchigen freien Tage ausgefuhrt, finden
die Beschaftigten wenig sozialen Anschluss an den zusatzlichen freien Tagen, wahrend sich
ihre sozialen Aktivitaten auf das Wochenende konzentrieren und dort wiederum durch die re-

gelmafige Arbeit in der Samstag Frihschicht eingeschrankt werden.

,Dann hat man sich mit seiner Familie kaum noch getroffen. Mein Freund blieb dann
auch immer zurlick, der musste dann auch immer zurtickstecken [...] dann hat man

meistens nur den Sonntag gehabt." (M8, verpflichtet)

,Das ist ja Scheille, wenn ich alleine trainiere, ich will ja auch mit der Mannschaft mal
was machen. Also da war es dann teilweise doch doof, weil es da doof aufgenommen

worden ist.“ (M8, verpflichtet)

»~Man schiebt. Anders geht es ja nicht. Du kannst jetzt ja nicht darauf pochen, dass die
Leute mittwochs und donnerstags frei haben. Oder Zeit haben oder sonstiges. Funkti-
oniert nicht.“ (OF3, verpflichtet)

Die Wahrnehmung und Bewertung ihrer individuellen Vereinbarkeit manifestiert sich dement-
sprechend nicht nur in Zeit mit der Kernfamilie, sondern in der der sozialen Teilhabe an Akti-
vitaten im Freundes-, Bekannten- oder Vereinsumfeld. Besonders die regelmafige Samstags-

arbeit hat fir diese Beschaftigten die Moglichkeiten zur Partizipation an ebenjenen Aktivitaten
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beschnitten und somit die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in Form der sozialen Teil-

habe verschlechtert.

7.4.1.6 Berufliche Weiterentwicklungsmaoglichkeiten

Wahrend die beruflichen Weiterentwicklungsmadglichkeiten sowohl ein Motiv fur, als auch ein
Motiv gegen Schichtwechsel in das verkilrzte Ablésepool-Modell darstellten, spielen sie im

Hinblick auf die Auswirkungen des Arbeitszeitmodells eine untergeordnete Rolle.

Die beiden Beschaftigten, die nur oder unter anderem aufgrund einer konkreten Weiterent-
wicklungsmaoglichkeit in den Ablésepool wechselten, bewerten die Mdglichkeit, die sich ihnen

geboten hat und ihren persoénlichen Entwicklungsweg wie erwartet positiv.

,Das war die richtige Entscheidung, weil ich auf die Schiene Meister, wo ich ja irgend-
wann auch hin méchte-, gekommen bin. So viele Erfahrungen hétte ich in der Tag-
schicht gar nicht sammeln kénnen. Weil, in der Tagschicht hétte ich ja die Schicht gar

nicht kommissarisch (ibernehmen kénnen.” (M1, freiwillig)

Bei den Ubrigen Beschaftigten spielen die Weiterentwicklungsmoglichkeiten bei der Frage
nach positiven und negativen Aspekten ihrer Arbeit in der Abldseschicht dagegen keine Rolle.
Auf die spezifische Nachfrage, ob und wie sich ihre Arbeit in der Abléseschicht auf ihre beruf-
liche Perspektive auswirkt, herrscht mit einer Ausnahme in der Mehrheit der Befragten die
Meinung, dass es keinen Unterschied mache, ob man im Abldsepool oder in den beiden tbri-
gen Schichten tatig sei. Auf freie Stellen kénne sich jeder bewerben und es komme in erster
Linie auf gute Leistungen und eine hohe Eigeninitiative an, dann stinden einem gerade als

jungem Mitarbeiter viele Wege im Konzern offen.

Beispielhaft wird zudem erwahnt, dass einige Kolleg*innen bekannt sind, die die verkiirzte
Arbeitszeit des Ablésepools bewusst nutzen, um eine Meisterschule berufsbegleitend zu ab-
solvieren. Ein Beschaftigter stellt zudem heraus, dass seiner Einschatzung nach gerade im
Pool eine hohe Wahrscheinlichkeit bestand, sich auf qualitativ hochwertige Arbeitsplatze zu
entwickeln, da die Schicht zu Beginn mit sehr vielen Leiharbeitskraften besetzt war. Hier wur-
den Stammarbeitskrafte fir héherwertige Arbeitsplatze bevorzugt ausgebildet und durch die-
sen Umstand habe man sehr gute Entwicklungsmaoglichkeiten bekommen. Die Leiharbeits-
krafte bestatigen dies indirekt: Der Fokus der temporaren Arbeitskrafte habe vielmehr auf einer

festen Ubernahme und (noch) nicht auf beruflicher Weiterentwicklung gelegen.

Eine Ausnahme von der Wahrnehmung, dass prinzipiell Chancengleichheit zwischen den Be-
schaftigten der verschiedenen Schichten herrsche, stellt ein verpflichteter Beschaftigter dar.
Er vertritt die Meinung, dass Beschaftigte aus Dauernachtschicht oder Wechselschicht bei der

Besetzung von qualitativ hochwertigen Stellen bevorzugt behandelt werden.
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LAIso die Meister wiirden jetzt zwar sagen ja. (Anm. der Verfasserin: Ja zur Aussage,
dass keine beruflichen Nachteile durch den Abldsepool entstehen) aber ich persénlich
bin der Meinung nein. Ja gut, wenn der Meister dir vielleicht einen Posten besorgen
mochte oder dich dafiir qualifiziert hélt, dann denke ich mal schon. Aber so, dass die
Schicht von sich aus sagt ja da unten ist grade ein Platz frei, lass uns mal einen vom
Pool da reinholen, das wird niemals passieren. Also die versuchen schon, dass sie die
guten Plétze fiir sich behalten. Also uns so wenig wie méglich in der Nacharbeit eintei-
len.“ (RB7, verpflichtet)

Erneut deutet sich in diesem Kommentar die zum Teil als schwierig bzw. nicht als vollkommen
gleichberechtigt wahrgenommene Zusammenarbeit zwischen dem Abldsepool und den bei-

den anderen Schichten an, die im folgenden Kapitel aufgegriffen wird.

7.4.1.7 Die soziale Dimension der Implementierung einer neuen Schichtgruppe

Gleichwonhl diese Studie keinen sozialpsychologischen Fokus hat, war der Aspekt der Zusam-
menarbeit zwischen der neuen Schichtgruppe des Ablésepools und den drei bestehenden
Schichten in den Interviews ein stetig wiederkehrendes Thema, das die Zufriedenheit mit dem
gesamten Arbeitszeitmodell splrbar beeinflusste. Aus diesem Grund sollen die strukturell wie-
derkehrenden Kategorien der herausfordernden Zusammenarbeit nicht vernachlassigt wer-
den. Sie werden im Folgenden jedoch ohne eine theoretische Einordnung der gruppendyna-

mischen Prozesse dargestellt.

Vorab ist zu konstatieren, dass die herausgearbeiteten Schwierigkeiten und Herausforderun-
gen in der Zusammenarbeit zwischen den Schichtgruppen zwar von der gro3en Mehrheit der
Beschaftigten beschrieben werden, jedoch in ihrer Intensitat stark divergieren. Dartber hinaus
scheint es in einigen Meistereien gelungen zu sein, die Zusammenarbeit im Laufe der Zeit
erheblich zu verbessern, sodass dort lediglich von Anlaufschwierigkeiten berichtet wird.
Grundsatzlich kdnnen gemal der Aussage eines befragten Meistervertreters viele der zwi-
schen den Schichtgruppen strittigen Aspekte darauf zurtckgefuhrt werden, dass mit Aus-
nahme des Arbeitszeitmodells sowie der neuen Fihrungsfunktion ,Pool-Meister*in“ keine (ar-
beits-)organisatorischen Vorgaben fur die Zusammenarbeit der neuen Schicht mit den beste-
henden Schichten durch das Unternehmen und den Betriebsrat entwickelt wurden. Lésungen
fur viele im Arbeitsalltag bedeutende arbeitsorganisatorische Aspekte, wie die Rotationsplane,
mussten daher in den jeweiligen Meistereien erst erarbeitet werden. Als koordinierende Runde

wurde eine monatliche Besprechung der Pool-Meister*innen genutzt.

~Aber es wurde ja eigentlich nur dieses Arbeitszeitmodell hingesetzt. Alles andere ha-
ben wir ja alles geregelt. Die ganze Organisation, wie das funktioniert, die ganze Rota-

tion, etc. Da wurde ja gar nichts vorgegeben. [...] Aber es ist halt immer noch doof, dass
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es zu vielen Themen keine feste Regelung gibt, auf die man sich berufen kann.” (M1,

freiwillig)

Ein Kernthema vieler Auseinandersetzungen zwischen den Schichtgruppen klingt im Zitat be-
reits an: die Rotationsplane. Diese werden i. d. R. durch den Gruppensprecher der anwesen-
den Schicht erstellt und teilen die Mitglieder der Gruppe auf die Arbeitsplatze sowie die Rota-
tion zwischen den Arbeitsplatzen ein. Da die Beschaftigten aus dem Abldsepool jeweils immer
mit 50 Prozent der Beschaftigten der anwesenden ,Stammschicht” zusammengearbeitet ha-
ben, wurden sie durch die diensthabenden Gruppensprecher der Stammschicht eingeteilt.
Dies fuhrte haufig zu Unzufriedenheit der Beschaftigten aus dem Ablésepool. Sie geben mehr-
fach an, dass sie sich bei der Einteilung der Arbeitsplatze strukturell benachteiligt fuhlten. Da-
bei ist das Bild jedoch nicht eindeutig: Einige Beschaftigte berichten davon, dass die Rotation
ohne Probleme funktioniere und vielmehr durch die vielen studentischen Ferienbeschaftigten
eingeschrankt sei, als durch eine ungerechte Einteilung durch den Gruppensprecher der an-
deren Schicht.

,Rotation - da habe ich gerade schon gesagt, dass einige das Gefiihl haben, dass sie

eben wie Menschen zweiter Klasse behandelt werden.” (M3, freiwillig)

,Gab erst Streitereien. Weil, die wollen halt die guten Platze nicht weggeben. Aber wie
schon gesagt. Wir sind hier genauso Mitarbeiter wie die anderen. Und deswegen sollen

wir auch dartiber rotieren.” (RB7, verpflichtet)

,und da ist es so, dass die mittlerweile, die A-Schicht das alles an uns abdrtickt, macht
die Nachtschicht auch so. Und ja, da schlucken wir. [...] Also die versuchen, sage ich
mal, diese dreckige Arbeit oder bléde Arbeit an den Pool abzudrticken, weil das keiner

gerne macht.“ (RB6, verpflichtet)

Ein verantwortlicher Gruppensprecher gab jedoch zu bedenken, dass neue Vorgaben, die po-
tenziell im Hinblick auf eine gerechte Erstellung der Rotationsplane durch die Vorgesetzten
gemacht wirden, die Gruppensprecher in ihren Aufgaben und in ihrer Autonomie einschran-

ken.

»Wir als Gruppensprecher teilen die auch ein. Ein Problem, was wir haben ist, dass die
Vorgesetzten uns diktieren, wie wir die einzuteilen haben. Die Autonomie der Gruppen-
sprecher, der Einteilung wird dadurch untergraben. Das ist ja die Aufgabe des Grup-
pensprechers, die Einteilung zu machen.“ (M6, Gruppensprecher in der Dauernacht-
schicht)

Ein vielfach bemangelter Umstand tragt laut der Diagnose vieler Beschéftigter neben dem feh-
lenden Regelwerk eine Mitschuld an den Unstimmigkeiten: die fehlenden eigenen Gruppen-

sprecher des Abldsepools. Diese wirden eine Interessenvertretung der Gruppe gegenuiber
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den anderen Schichten und Fihrungskraften ermdglichen. Ohne Gruppensprecher fiihle man
sich dagegen nicht auf Augenhdhe. Dartber hinaus wird von einem Beschaftigten die Vermu-

tung geaulert, es werde bewusst unterdriickt, dass man sich als Gruppe formiere.

»~Schlecht. Wir haben auch keine Vertretung sozusagen, durch einen Gruppensprecher.
Wir haben gar nichts. [...] Du hast dann in dem Sinne auch nichts mehr zu sagen, wenn
du mal irgendwas ansprechen willst in den anderen Schichten. Nicht gut. Wir sind zwar
eine eigene Meisterei, aber werden nicht wirklich als Meisterei behandelt. So fiir eine
Meisterei, wir brduchten Gruppensprecher, Vertrauensménner...Da hat sich aber kei-
ner dafiir grol3 interessiert. Aber wir bewegen uns tatséchlich nicht auf Augenhéhe mit

den anderen Schichten.” (RB2, freiwillig)

Neben den Rotationsplanen ist es haufig die unterschiedliche Ausfiihrung von Arbeitsgangen
zwischen den drei Schichten, die eine Herausforderung flr die Beschaftigten der Abldse-
schicht darstellt. Dies fuhre dazu, dass man sich als Ablésepool immer wieder neu auf die
diensthabenden Kollegen einstellen misse. Zwar erkenne man haufig die effizienteste Arbeits-
weise und versuche diese an Vorgesetzte und Kollegen weiterzutragen, was jedoch auf wenig
Gehor stolle (RB6). Erschwerend kommt fir die Beschaftigten des Ablésepools hinzu, dass
sie besonders in den Bereichen Rohbau und Lackierung von haufigen Wechseln ihrer direkten
Vorgesetzten betroffen waren. Das Unternehmen nutzte die Flhrungspositionen des Ablos-
epools als Entwicklungsmadglichkeit fir Jungmeister*innen — was den Nebeneffekt einer hohen
Fluktuation und damit einer wenig konstanten Lobby fir die Beschaftigten des Ablésepools auf

der Fuhrungsebene mit sich brachte.

,Wenn alle halbe Jahre der Meister wechselt, ist das nattirlich auch nicht toll. So schiebt

der eine das auf den anderen oder halt man bleibt das, was man ist.“ (RB5, freiwillig)

Ubergreifend wird die Zusammenarbeit hochgradig ambivalent wahrgenommen. Es lasst sich
nicht erkennen, dass die Beschaftigten der Stammschichten die Zusammenarbeit strukturell
anders bewerten als die Beschéftigten des Ablésepools. Vielmehr scheint die Qualitat der Zu-
sammenarbeit durch die Konstellationen der handelnden Personen in den jeweiligen Meiste-

reien beeinflusst zu sein.

Besonders durch die Beschaftigten der Stammschichten werden jedoch vielfach Intergruppen-
diskriminierung und Vorurteile geaufRert. So wiirden einige Kolleg*innen Uber die Poolbeschaf-
tigten sagen: ,Da kann ich ja gar keinen von ab, das sind alles Arschilécher, die sind alle faul."”
(M5, Wechselschicht, ehemals Pool). Ein anderer Befragter meint, der Pool habe ein schlech-
tes Image: ,weil die halt alles an sich reil3en” (M8, Wechselschicht, ehemals Pool) — was wie-
derum nicht fur ein ,faules“ Arbeitsverhalten, wie im ersten Zitat geaulRert, spricht. Ein weiterer
Beschéftigter aus der Dauernachtschicht (M6, freiwillig) beméangelt die fehlende Kollegialitat

und mangelnde Unterstutzung seitens der Poolschicht. Er erganzt dartber hinaus:
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,ES ist schwierig mit denen auszukommen. Also ich bin dafiir, dass die méglichst
schnell wieder aufgelést wird, um mehr auch Ruhe reinzukriegen. Das merkt man dann

auch bei den eigenen Kollegen, diese Unzufriedenheit.” (M6, Dauernachtschicht)

Diametral dagegen stehen die Aussagen von drei Beschatftigten, die sich sehr wertschatzend
gegenuber der Poolschicht aultern: Nach anfanglichen Schwierigkeiten, insbesondere im Hin-
blick auf die Kommunikation, seien sie heute sehr froh, dass die Kollegen da sind (RB3, Dau-
ernachtschicht). Denn: ,Der unterstiitzt uns in vielen Hinsichten. Und der gibt uns auch teil-
weise viel Kraft, weil wir halt auch ein paar Tage mehr frei haben® (M8, Wechselschicht, ehe-
mals Pool). M4 erganzt, dass die Zusammenarbeit sehr gut funktioniere, man kdnne kollegial
untereinander reden. Es gibt aus Sicht von RB1 keinen Unterschied ob die Schicht alleine oder
mit dem Pool gemeinsam arbeite: ,Ich denke das lauft alles genauso wie vorher auch.” (RB1,

Wechselschicht, ehemals Pool).

Die Wahrnehmung der Beschéftigten im Pool zeigt zwar vermehrt kritische, aber auch positive
Stimmen. Nach anfanglichen Schwierigkeiten scheint die Zusammenarbeit zwischen den

Schichten in einigen Bereichen inzwischen kollegial und gut zu funktionieren:

+Also eigentlich funktioniert alles ganz gut. Wenn man fragt dann hilft auch jeder. Also
egal ob normale Schicht oder Pool-Schicht. [...] Also wenn man mit den Leuten redet,

drauf zugeht, dann helfen sie.” (RB7, verpflichtet)

LAber mittlerweile ist das ganz gut zusammengewachsen und man arrangiert sich da

ganz gut. Also, ich finde, das Poolsystem lduft komplett geil.“ (M1, freiwillig)

Andererseits bemangeln viele Beschaftigte ausgrenzendes Verhalten durch die Stamm-
schicht, die das Gefluhl vermittele, dass der Pool sich unterzuordnen habe (M5, Wechsel-

schicht, ehemals Pool).

,und ich will ehrlich sagen man wird auch nicht so gerne als Pool-Mitarbeiter in den
normalen Schichten gesehen. Also die wollen mehr so unter sich sein und immer wenn
wir da sind, ja sind die ein bisschen anders. Ruhiger und gehen uns aus dem Weg.
Also man geht normal miteinander um, aber man merkt halt schon, dass wir die eigent-

lich stéren so.“ (RB7, verpflichtet)

»Ja, es sind lberall mal Leute, die sagen, die gehéren jetzt nicht zu uns. Denen geben
wir mal keine Pause oder so. Kommt nicht oft vor, aber ab und zu mal. Da gibt es immer

so paar Leute in jeder Schicht. Die gibt es auch, ich glaube auch, in jeder Firma.“(OF4)

Eine Befragte sucht die Begrindung fur dieses ausgrenzende, ablehnende und anfeindende
Verhalten gegenuber den Beschéaftigten der Poolschicht in der Angst, der Pool kénne den

Stammschichten die Arbeit wegnehmen (M9, verpflichtet).
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,Wir hatten unsere Probleme mit den Kollegen, die sagen »ihr nehmt uns unsere Arbeit
weg«. Aber die denken ja nicht weiter, die denken nur von heute auf Morgen. Aber sie

haben mehr Freizeit dadurch. Aber die denken nicht weiter.” (M9, verpflichtet)

Dabei erleben die Beschaftigten jedoch nicht nur die Kolleg*innen der anderen Schichten teil-
weise als wenig wertschatzend, ebenso dem Betriebsrat sowie Flihrungskraften wird dies vor-
geworfen. Im Hinblick auf FUhrungskrafte und das Management aul3ert sich dies beispiels-
weise im Vorwurf, dass viele Veranstaltungen bewusst an einem Mittwoch oder Donnerstag
terminiert wirden, wenn die Poolschicht nicht anwesend ist (OF 3, verpflichtet). Dartber hinaus
bemangeln mehrere Beschéftigte die Haltung des Betriebsrates gegeniber den Poolbeschéaf-
tigten. Der Betriebsrat habe die Bezeichnung des Abldsepools als ,Auffullschicht” etabliert,
was zu einer wenig wertschatzenden Wahrnehmung durch die tbrigen Schichten beigetragen
habe.

~Menschen zweiter Klasse. Weil kriegt man ja auch vom Betriebsrat zu héren, dass

man eben halt nur zum Auffiillen da ist und keinerlei Rechte hat.” (OF2, freiwillig)

~Schwierig, wir sind nur zum Auffillen da. Und wir sind ja keine Gruppe. Also die Wert-

schétzung ist eigentlich nicht so da, finde ich.“ (OF2, freiwillig)

,Da kriege ich so eine Krawatte, wenn ich dieses Wort hére: Auffiillschicht. Der Be-
triebsrat hat da aber nicht so ganz mitgespielt und ist selber hier durch die eigenen
Reihen gelaufen und hat gesagt: Der Ablésepool ist eine Auffillschicht. Und darum
muss man sich auch nicht wundern, wenn dann der ein oder andere Stammmitarbeiter

halt auch so umgeht, als wére der Abl6sepool eine Auffiillschicht.“ (M1, freiwillig)

Verscharfend kommt in vielen der beschriebenen Dimensionen hinzu, dass die groRe Mehrheit
der Beschaftigten im verklrzten Arbeitszeitmodell zu Beginn Leiharbeitsnehmer waren. Dies
bewirkte im sozialen Geflige, zusatzlich zur Stellung als Beschéaftigte der Poolschicht eine wei-

tere Sonderform.

,Und jetzt war es dann plétzlich so: Okay, jetzt kommt eine vierte Schicht dazu. Das
waren zu 80 Prozent Leiharbeiter. So. Und da sind manche Leute aus den Stamm-
schichten nicht mehr klargekommen, dass dann plétzlich ein Leiharbeiter Unterstiitzer
wurde. Oder plétzlich die Vormontage gemacht hat. Das war halt neu. Und das hat so
ein bisschen gedauert, das den Leuten so ein bisschen beizubringen. Aber das ist mitt-

lerweile ganz gut angelaufen.“ (M1, freiwillig)

Im Gegensatz zu den vielen, haufig negativen Intergruppendynamiken, beschreiben die Be-
schaftigten den Zusammenhalt innerhalb der Poolschicht als sehr gut. Sie sind eine vergleichs-
weise junge Gruppe an Beschaftigten, die — so wird es mehrfach beschrieben — auch privat in

Kontakt steht und zusammenhalt. Zudem zeigt sich, dass sich in einigen Pool-Meistereien ein
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selbstbewusstes Selbstverstandnis der Poolschicht in Bezug auf die eigene Arbeitsleistung,
gemessen in Ausbringung und Qualitat entwickelt hat. Wenn der Pool anwesend sei, wirden

durchschnittlich héhere Stlickzahlen pro Schicht erreicht als an deren Tagen (M1, freiwillig).

LAIso, ich finde, das Poolsystem lauft komplett geil. [...] Es macht Spal3, mit den Jungs
zusammenzuarbeiten, es sind alles junge Leute. Die haben alle Bock. Wir unterneh-
men auch viel. Das siehst Du auch an den Weihnachtsfeiern: Wenn wir eine Weih-
nachtsfeier machen, sind wir 20 Leute. Wir gehen zwischendurch Ful3ball spielen mit
20 Leuten. Das habe ich friiher, in den Stammschichten, nicht erlebt, so einen Zusam-
menhalt, dass sich so viele Leute fiir eine Weihnachtsfeier oder private Dinge auch

zusammengefunden haben.” (M1, freiwillig)

Die positive Stimmung innerhalb der Poolschicht zeigt sich ebenfalls in einem Zitat eines Be-
schaftigten, der zwar aus monetaren Grinden in die Dauernachtschicht wechseln wird, jedoch
gerne mit seinen Kollegen weitergearbeitet hatte, da die Arbeit mit den Kollegen einfach Spaf}

mache.

LAber ich werde traurig sein. (lacht) Ich mache das ehrlich, man muss offen und ehr-
lich sein, nur wegen Geld. Und eigentlich wiirde ich meine Kollegen hier, diese Pool-
Schicht, 20 Jahre von mir aus machen. Weil das mit den Jungs Spal8 macht.*“
(CPC3_AP2, verpflichtet)
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7.41.8 Zwischenfazit: Wenige Hinweise auf positiven Selbstselektionseffekt

Ziel der zweiten leitenden Forschungsfrage war es, Uber einen Vergleich der abhangigen Fak-
toren Zufriedenheit, Vereinbarkeit und gesundheitliche Selbstwahrnehmung von freiwilligen
und verpflichteten Beschaftigten, einen potenziellen Selbstselektionseffekt zu tUberprifen. Der
Beantwortung dieser Frage wurde sich schrittweise angenahert: Die Wahrnehmungen der Be-
schaftigten zu den Auswirkungen Arbeitszeitmodells auf Zufriedenheit, Vereinbarkeit und ge-
sundheitliche Selbstwahrnehmung wurden dargestellt, interpretiert und nach trennenden Fak-

toren — darunter die Selbstselektion — Uberpruft.

Alle 13 befragten Beschaftigten mit betreuungspflichtigen Kindern bzw. Lebenspartner*innen
in synchronen oder bewusst gewahlten asynchronen Arbeitszeiten profitieren hinsichtlich inrer
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben klar vom Ablésepool-Modell — unabhangig davon, ob
sie verpflichtet oder freiwillig im atypischen Modell tatig sind. Fir sie bewirkt der grol3e Zuge-
winn an Freizeit, der wiederkehrende Arbeitsrhythmus aus zwei Arbeitstagen und zwei freien
Tagen sowie der Wegfall von massierten Spatschichtwochen eine stark verbesserte Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben. Obwohl die regelmaRige Samstagsarbeit gemafl Kapitel 7.3
das Hauptmotiv gegen den Eintritt in das verklrzte Arbeitszeitmodell darstellte und in der ge-
samten Belegschaft starke Bedenken gegenliber der Wochenendarbeit vorlagen, berichten
die Befragten von einer nahezu gleichbleibenden Qualitat ihres Wochenendes. An vielen so-
zialen Aktivitaten, die erst am Samstagabend oder Sonntag stattfinden, kénnen sie ohne Ein-
schrankungen teilnehmen. Die Zeit des Samstagvormittags, die innerhalb familialer Arrange-
ments gewohnlich fur Erledigungen eingeplant ist, kann durch die beiden freien Tage in der
Mitte der Woche (Uber-)kompensiert werden. Dabei werden die unterwdchigen freien Tage
nicht nur fr haushaltsnahe Tatigkeiten genutzt, sondern erméglicht auch eine sozial hochwer-
tige Zeitverwendung fur Aktivitdten mit Kindern und Partner*innen. Auf dieser Basis zeigen
sich die Menschen im engen sozialen Umfeld der Befragten ebenfalls sehr zufrieden mit dem

Arbeitszeitmodell.

Einen intensiven Kontrast zu den positiven Wahrnehmungen bilden die Sichtweisen von drei
kinderlosen, vergleichsweise jungen Beschaftigten, die alle zur Arbeit im Ablésepool verpflich-
tet wurden. Sie bewerten ihre Vereinbarkeit duf3erst negativ, da sich deren Qualitat weniger
von gemeinsamer Zeit mit der (Kern-)Familie, sondern vielmehr von der Moglichkeit zur Teil-
habe an Aktivitaten im Freundes -, Bekannten-, und Vereinsumfeld abhangt. Eben jene Még-
lichkeiten zur sozialen Teilhabe werden durch die regelmafRige Samstagsarbeit empfindlich
gestort und eine Kompensation an den freien Tagen der Woche ist nicht moglich, da relevante
Partner*innen oder Freunde durch eigene berufliche Verpflichtungen nicht fir Aktivitaten zur
Verfugung stehen. Die soziale Teilhabe an Wochentagen beurteilen die Beschaftigten dem-

nach als unzureichend.



Empirische Auswertung der Fallstudie 138

In Bezug auf die gesundheitlichen Auswirkungen der atypischen Arbeitszeit lassen sich die
Beschaftigten in drei Gruppen clustern: Beschaftigte mit keinen, leichten sowie starken ge-
sundheitlichen Auswirkungen. Eine entscheidende Rolle fir die gesundheitliche Kompatibilitat
mit dem Schichtmodell und bzw. den wahrgenommenen gesundheitlichen Auswirkungen
scheint der Chronotyp der Befragten zu spielen: Sechs Beschaftigte (drei Freiwillige und drei
Verpflichtete) versplren keinerlei gesundheitliche Auswirkungen — sie berichten von einer gu-
ten Kompatibilitdt mit der Nachtschicht und beschreiben sich beispielsweise als Nachteule.
Weitere sechs Beschaftigte (drei Freiwillige und drei Verpflichtete) weisen leichte gesundheit-
liche Auswirkungen auf. Diese dufern sich insbesondere in leichten Schlafstdrungen bzw.
mangelndem Schlaf im Kontext der Nachtschichten. Dies ist mitunter selbst verursacht, da die
Beschaftigten versuchen, ohne kérperliche Adaption an die schnell wechselnden Schichten
zugig wieder an den Zeitrhythmus der Gesellschaft anzuknipfen. Andere Beschaftigte mit
leichten gesundheitlichen Auswirkungen berichten, dass sie sich die freie Zeit am Wochen-
ende sowie an den freien Tagen der Woche bewusst fir Regeneration und Selbstflrsorge
nehmen (mussen), um die Auswirkungen des Schichtwechsels und der Nachtarbeit bewaltigen
zu kénnen. Daruber hinaus haben drei Beschatftigte, die alle zur Arbeit im atypischen Modell
verpflichtet wurden, mit starken gesundheitlichen Auswirkungen der Arbeitszeiten zu kampfen.
Sie scheinen aufgrund ihres Chronotyps mit dem kurzzyklischen Schichtwechsel nicht kompa-
tibel zu sein und halten sich selbst ausdricklich nicht flir Nachtarbeit geeignet. Die Befragten
berichten von einem dauerhaft gestoérten Biorhythmus, der ihr gesamtes korperliches Wohlbe-
finden negativ beeintrachtigt. Bei zwei der Beschaftigten mit starken gesundheitlichen Auswir-
kungen liegen zudem Hinweise auf psychosomatische Beschwerden vor, die im Vorfeld der

Nachtschichten auftraten.

Zusammenfassend lasst sich fur die Mehrheit beider Untersuchungsgruppen im verkirzten
Arbeitszeitmodell, den verpflichteten und den freiwilligen Beschaftigten, eine groRe Ubergrei-
fende Zufriedenheit feststellen. Trennende Kriterien zwischen der mehrheitlich positiven und
den wenigen negativen Perzeptionen ist zum einen die familidre Lebenssituation und die damit
verbundenen Moglichkeiten zur sozialen Teilhabe an freien Wochentagen respektive die Ein-
schnitte von sozialer Teilhabe durch regelmallige Samstagsarbeit am Wochenende. Zum an-
deren spielen die physische und psychische Kompatibilitdt mit Nachtschicht und dem kurzzyk-
lischen Schichtwechsel eine entscheidende Rolle. Tabelle 5 liefert einen Uberblick Uber die
Zuordnung der Interviewpartner*innen in den Dimensionen gesundheitliche Auswirkungen so-

wie Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.
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Freiwillige Gute Vereinbarkeit von Schlechte Vereinbarkeit von
Verpflichtete Beruf und Privatleben Beruf und Privatleben

Keine gesundheitlichen OF2, M2, RB2

Auswirkungen OF4, RB6, RB7

Leichte gesundheitliche CPC1, M1, M3

Auswirkungen CPC3, M9 OF3

Starke gesundheitliche RB5

Auswirkungen RB1 M5, M8

Tabelle 5: Verteilung der Befragten aus dem verkirzten Arbeitszeitmodell in den Dimensionen Verein-
barkeit und gesundheitliche Selbstwahrnehmung
(eigene Darstellung)

Ein positiver Selbstselektionseffekt lasst sich auf Basis der Ergebnisse sowie der kleinen Fall-
zahlen nicht belegen, ebenso wenig widerlegen. Auffallig ist jedoch, dass alle Beschaftigten
mit einer schlechten Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fur die Arbeit im verkirzten Mo-
dell verpflichtet wurden. Ebenso gehoren mit einer Ausnahme alle Befragten, die unter starken
gesundheitlichen Auswirkungen leiden, ebenfalls zu den verpflichteten Beschaftigten. Dage-
gen zeigt sich die Zuordnung in den Ubrigen Auspragungen nahezu gleichverteilt'?. Aus den
Ergebnissen lasst sich die These ableiten, dass sich Beschaftigte anhand ihrer familiaren Si-
tuation sowie ihrer chronotypischen Selbsteinschatzung passend zu atypischen Schichtmo-
dellen zuordnen, wenn diese fakultativ sind und selbst gewahit werden kénnen. Eine Uberpri-

fung dieser These musste in quantitativen Studien erfolgen.

Die Ergebnisse zu den geringen Auswirkungen von Samstagsarbeit auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben bei Beschéaftigten mit Kindern und Partner*innen in synchronen oder
bewusst asynchronen Arbeitszeiten knupfen an bestehende Forschung an, die in Abgrenzung
zur Sonntagsarbeit keinen Einfluss von Samstagsarbeit auf Arbeitszufriedenheit (Hanglberger
2011, 15) und Gesundheit nachweisen kann (Arlinghaus und Nachreiner 2012, 299). Aus dem
vorliegenden Fallbeispiel 1asst sich ergdnzen, dass Samstagsarbeit in der Frih- oder Nacht-
schicht fir spezifische Beschaftigtengruppen ebenfalls keine negativen Auswirkungen auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hat, wenn eine Kompensation des Samstags durch

unterwdchige arbeitsfreie Zeit gewabhrleistet ist.

12 Zudem unterscheiden sich die beiden Stichproben der Freiwilligen und Verpflichteten im Sample in
den zentralen Tendenzen auf Basis eines Mann-Whitney-U-Tests nicht signifikant voneinander Der
U-Wert betragt 22. Der kritische Wert von U bei p < 0,05 ist 12. Daher ist das Ergebnis bei p < 0,05
nicht signifikant. Der z-Score betragt 0,95266. Der p-Wert betragt 0,34212. Das Ergebnis ist bei p <
0,05 nicht signifikant.
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7.4.2 Entwicklung der Arbeitszeitpraferenzen

In den Analysen der vorangegangenen Kapitel konnte eine hohe Arbeitszeitzufriedenheit vieler
verpflichteter Beschaftigter herausgearbeitet werden. Ebenso zeigen sich die Beschaftigten,
die aufgrund von arbeitszeitunabhangigen Faktoren in das verkirzte Arbeitszeitmodell wech-
selten, sehr zufrieden mit der atypischen Arbeitszeit. Anhand der Aussagen der Befragten, zur
retrospektiven Bewertung der Arbeitszeitdnderung sowie ihrer zukunftig praferierten Arbeits-
zeit, lasst sich ableiten, dass die Erfahrung des Zeitwohlstandes und anderer Charakteristika
des atypischen Arbeitszeitmodells ihre Zeitpraferenzen beeinflusst haben. Im folgenden Kapi-
tel wird daher der Einfluss von individuellen Erfahrungswerten auf die Arbeitszeitpraferenz
herausgearbeitet. Im Ubernachsten Kapitel geht es daran anschlielsend deskriptiv um die kon-
kreten Arbeitszeitpraferenzen der befragten Beschaftigten im Hinblick auf Lage und Lange.
Diese werden auf Basis der Ergebnisse des vorangegangenen Kapitels als Reaktion bzw.

Auswirkung der Erfahrungen mit dem verkirzten Arbeitszeitmodell interpretiert.

7.4.2.1 Veranderung der Praferenzen durch neue Erfahrungen

In wie fern individuelle Erfahrungswerte Einfluss auf die Entwicklung der Arbeitszeitpraferen-
zen nehmen lasst sich anhand von Zitaten, die den Prozess der Praferenzverschiebung bzw.
Anpassung beschreiben, verdeutlichen. Die folgenden Zitate stammen von zwei Subgruppen
des Samples, die potenziell eine Verschiebung ihrer Arbeitszeitpraferenz auf Basis von Erfah-
rungswerten aufweisen kdénnen: die Beschaftigten, die aufgrund arbeitszeitunabhangiger Mo-

tive in das verkirzte Modell wechselten sowie die verpflichteten Beschaftigten.

Es wird deutlich, dass die Beschaftigten vor dem Eintritt in das Arbeitszeitmodell eine zum Teil
kritische Haltung und Vorbehalte gegenuber der Arbeitszeit hatten, die sich durch die reale
Erfahrung nicht bestétigt haben. Inzwischen mdchten einige von ihnen so lange wie moglich
im verkurzten Arbeitszeitmodell verbleiben. So duRert sich bspw. eine Beschéftigte, die nur in
das verkurzte Modell wechselte, um in ihrem angestammten Arbeitsbereich verbleiben zu kén-

nen, dahingehend:

,Wie gesagt, am Anfang habe ich mich ein bisschen gestréubt. Jetzt im Nachhinein

denke ich geil.” (M3, freiwillig)

Ein weiterer Beschaftigter wechselte in den Ablésepool, um in einer postoperativen Phase die
vielen notwendigen Arzttermine zeitlich besser wahrnehmen zu kdnnen. Nachdem der Zeitbe-
darf fur diese Termine gesunken war und somit die temporare Notwendigkeit einer reduzierten
Arbeitszeit nicht mehr vorlag, verblieb er weiterhin im Ablésepool und méchte auch zukinftig
in einem verklrzten Arbeitszeitmodell arbeiten:

LAber mittlerweile muss ich sagen, kénnte ich mir vorstellen, noch weiterhin so zu ar-

beiten. Ist sehr angenehm.“ (OF2, freiwillig)
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In eine ahnlich positive Richtung auRern sich die zufriedenen verpflichteten Beschaftigten, die
im Hinblick auf Vereinbarkeit und gesundheitliche Selbstwahrnehmung positive Erfahrungen

mit dem Arbeitszeitmodell gemacht haben:
S0 lange wie moglich im Pool bleiben, mir geféllt das sehr sehr gut.” (M9, verpflichtet)

LAIso ich wiirde es mein ganzes Leben lang so machen, wie jetzt in dem Pool. Ich finde
das super. Wo man Termin oder so etwas hat, kann man das auf Mittwoch verschieben,
Donnerstag, wenn man am Freitag Friihschicht hat. Ich finde das richtig gut.”
(OF4, verpflichtet)

Ein weiterer verpflichteter Beschaftigter erganzt aus seiner Perspektive, welche Grinde einige
seiner Kollegen dazu bringen, vorzeitig aus dem Arbeitszeitmodell auszuscheiden. Dies ge-
schehe haufig nicht auf Basis mangelnder Zufriedenheit, sondern vielmehr, weil die Beschaf-
tigten eine proaktive Sicherung ihres oder eines attraktiven Arbeitsplatzes fiir den Fall eines

Endes des Schichtmodells erreichen mochten.

LAIso da gibt es keinen, der wirklich raus méchte. Da gibt es zwar welche, die sich
orientieren in eine andere Schicht zu gehen, aber nur, um ihren Arbeitsplatz zu sichern.
[...]. Dass sie, wenn der Pool irgendwann mal aufgelést werden sollte, wenn da keine
Nachfrage mehr kommt oder nicht mehr genug fiir den Pool, dass dann immer noch
der Arbeitsplatz gesichert ist. Weil man weil3 dann ja nie, wo man hinkommt. Jetzt kann
man sich vielleicht noch aussuchen, indem man sich bewirbt, in was flir eine Schicht

man kommen méchte, wenn man hier nicht hierbleiben kann.“ (RB7, verpflichtet)

Das Zitat spricht ebenfalls fir eine hohe Zufriedenheit der verpflichteten Beschaftigten mit den
arbeitszeitlichen Aspekten des Abldsepools. Jedoch scheint die Arbeitszeit an dieser Stelle
ebenso wie im Falle der Beschaftigten, die sich aufgrund arbeitszeitunabhangiger Motive fur
einen Wechsel entschieden haben, erneut nicht handlungsleitend. Ein Schichtmodellwechsel
wird aufgrund arbeitszeitunabhangiger Faktoren angestrebt. In diesem Fall wird die Sicherung

des Arbeitsplatzes ggu. zeitlichen Faktoren bei der Schichtmodellentscheidung priorisiert.

Insgesamt verharten sich durch die zitierten Interviewpassagen die Hinweise darauf, dass Ar-
beitszeitpraferenzen nicht robust, sondern auf Basis von Erfahrung veranderlich und damit
exogen beeinflusst sind. Insbesondere unter dem Einfluss eindriicklich positiver oder negativer

individueller Erfahrungen verhalten sie sich variabel.

7.4.2.2 Deskriptive Darstellung der individuellen Arbeitszeitpraferenzen

Entgegen dem ursprunglichen Vorhaben des Forschungsvorhabens, die Arbeitszeitpraferen-
zen der Befragten im Hinblick auf Lage und Lange in einem ersten Auswertungsschritt einlei-
tend darzustellen, steht die Auswertung dieser Fragen nun bewusst im fortgeschrittenen Ver-

lauf der Studie. Die Arbeitszeitpraferenzen der Beschaftigten werden vor dem Hintergrund des
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vorangegangenen Kapitels als Auswirkung der Erfahrungen mit dem verkirzten Arbeitszeit-

modell behandelt und interpretiert.

In den Interviews wurden Praferenzen der Befragten mit Hilfe einer Frage nach einem idealty-
pischen Schichtplan besprochen. So wurden die Gesprachspartner*innen zu einem Gedan-
kenexperiment eingeladen, in dem sie ihren Schichtplan selbst imaginieren und bestimmen
kénnen: Welche Schichten und wie lange wirden sie in diesem Fall arbeiten? Als Ubergrei-
fende Erkenntnis aus den Gesprachsabschnitten zu den eigenen Arbeitszeitvorstellungen und
-winschen ist anzumerken, dass einige der Befragten Uberrascht auf die gestellte Frage re-

gierten:

,Das ist tricky, die Frage! An sich, also da habe ich noch gar nicht dartiber nachgedacht.

Also mein Traum wére dann auch die Nachtschicht mitzuarbeiten.” (RB2, freiwillig)

Aus dem exemplarischen Zitat wird deutlich, dass die Antwort bei einigen Beschaftigten relativ
spontan entstand und sie im Hinblick auf die Gestaltung der eigenen Arbeitszeit vermutlich
keine bereits langerfristig feststehende Praferenz entwickelt hatten. Es ist davon auszugehen,
dass von derart spontan entwickelten Praferenzvorstellungen noch keine Handlungsimpulse
zur Umsetzung ebendieser ausgegangen sind — es also noch keine aktiven Versuche gab, die
Praferenz umzusetzen. Zudem ist fraglich, ob tatsachlich Arbeitszeitdiskrepanzen diagnosti-
ziert werden kdnnen, wenn die gewunschte Arbeitszeit hinsichtlich Lage und Lange zwar von
der praferierten Arbeitszeit abweicht, dieser Wunsch aber keine etablierte GroRe in den Ge-

danken der Beschéftigten ist.

7.4.2.2.1 Lange der Arbeitszeit

Bei der Formulierung der individuellen Arbeitszeitpraferenz, wird in der Regel explizit oder im-
plizit ein gedanklicher Referenzpunkt herangezogen. Dies kann entweder die tatsachlich ge-
leistete Arbeitszeit sein, was erfasste sowie nicht erfasste Mehrarbeitszeiten bzw. Uberstun-
den miteinbeziehen wirde, oder die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit, die i. d. R. als Grund-
lage der Gehaltsbemessung im Hinblick auf monetare Aspekte von Bedeutung ist. Der gangi-
gen Handhabung im Forschungsstand folgend, wird im Folgenden eine Unterbeschaftigung
angenommen, wenn Beschaftigte ihre vertragliche Arbeitszeit erhhen mochten. Es wird eine
Uberbeschaftigung angenommen, wenn Beschéftigte inre vertragliche Arbeitszeit reduzieren

mochten.

Bei quantitativen Untersuchungen bleibt dieser gedankliche Referenzpunkt jedoch haufig un-
klar, was die valide Erfassung der Arbeitszeitpraferenzen erschwert (siehe Kapitel 2.1.2). Qua-
litative Studien bieten hier den Vorteil, dass sich der gedankliche Referenzpunkt haufig aus
den Antworten der Befragten schlieRen lasst. In der vorliegenden Studie kann der gedankliche

Referenzpunkt aufgrund der Komplexitat des Arbeitszeitmodells unterschiedlich ausfallen.



Empirische Auswertung der Fallstudie 143

Aufgrund dessen werden vorab einige verstandnisrelevante Aspekte der tarif- und individual-

vertraglichen Gestaltung des Arbeitszeitmodells erneut verdeutlicht.

Die Beschaftigten des Abldsepools 2 arbeiten in einer vertraglichen 35-Stunden-Woche, die
sie jedoch mit einer tatsachlichen Arbeitszeit von ca. 30 Wochenstunden erreichen. Die Be-
schaftigten der Dauernachtschicht und der Wechselschicht arbeiten ebenfalls in einer vertrag-
lichen 35-Stunden-Woche. Sie leisten jedoch je nach Produktionsbereich taglich 35 bis 45
Minuten Uberstunden, die auf dem Arbeitszeitkonto verbucht werden. Diese werden nicht mit
Mehrarbeitszuschldgen vergutet, da sie kollektiv mit dem Betriebsrat vereinbart sind. Die Be-
schaftigten erreichen so eine wochentliche Arbeitszeit zwischen 37,9 und 38,75 Stunden. Zu-
satzlich leisten sie einmal in vier Wochen eine Sonderschicht auf Mehrarbeitsbasis am Sams-
tag, welche ebenfalls vollstandig in die Arbeitszeitkonten eingespeist werden sollte. In der Jah-
resbetrachtung gleichen die Beschaftigten aus Wechsel- und Dauernachtschicht die aufge-
bauten Zeiten im Arbeitszeitkonto durch fest eingeplante Freischichten (i. d. R. 30 Tage) aus'.
So erreichen sie in der Modellbetrachtung prazise die tariflich vereinbarte 35-Stunden-Woche.
Individuelle Abweichungen, z. B. die Nichtteilnahme an vereinbarten Sonderschichten, die Ent-
nahme von zusatzlichen individuellen Freischichten oder die Auszahlung von Mehrarbeitszei-
ten an Stelle einer Ubertragung ins Arbeitszeitkonto, kénnen das exakt austarierte Gleichge-
wicht stéren und zu einem Absinken oder Ansteigen der Arbeitszeitkonten flihren. Bei den
Beschaftigten kam es im beobachteten Zeitraum bis Ende 2018 in grolem Umfang zu einem
Absinken der Arbeitszeitkonten. Dies bedeutet, dass die Beschaftigten im Durchschnitt unter

der tariflich sowie individualvertraglich vereinbarten Arbeitszeit von 35 Stunden zurlckblieben.

Zurickkommend auf die in den Interviews erfassten Arbeitszeitpraferenzen kénnen Gbergrei-
fend hinsichtlich der Lange der eigenen Arbeitszeit nur marginale Veranderungswiinsche im
Sample identifiziert werden: Nur zwei Beschaftigte aulRern den Wunsch nach einer signifikan-
ten Arbeitszeitanderung von mehr als finf Stunden pro Woche. Die gewlnschten Arbeitszeiten
schwanken in einem Rahmen zwischen 20 und 40 Stunden und konzentrieren sich auf der
Beibehaltung bzw. Durchsetzung der tariflich und i. d. R. ebenso individualvertraglich verein-
barten 35-Stunden-Woche.

Neun Beschéftigte benennen eben jene 35-Stunden-Woche als ihre ideale Arbeitszeit, jedoch
aus unterschiedlichen Ausgangspositionen heraus. Von den sechs Beschaftigten aus Dauer-
nachtschicht und Wechselschicht, die die tariflich vereinbarte Arbeitszeit als ihre ideale Ar-
beitszeit sehen, weisen drei ausdricklich darauf hin, dass man gerne zu einer tatsachlichen
35-Stunden-Woche, im Sinne von sieben Stunden taglicher Arbeitszeit zuriickkehren wolle

(CPC2, OF1, RB1). Sie wunschen sich demnach eine Reduktion ihrer realen Arbeitszeit, da

13 Der Ausgleich des Arbeitszeitkontos erfolgt regelmafig und zeitnah. So folgt i. d. R. auf jede geleis-
tete samstéagliche Sonderschicht eine Entlastungsfreizeit von zwei Freischichten in der Folgewoche.



Empirische Auswertung der Fallstudie 144

diese bedingt durch Uberzeiten die 35-Stunden-Woche teilweise Ubersteigt. Eine Verbindung
zu den 30 zusatzlichen Freischichten, die aus diesen Uberzeiten entstehen, wird nur vereinzelt
hergestellt. Geschieht dies, wird eine Ambivalenz in der Arbeitszeitentscheidung deutlich: Ei-
nerseits ist der siebenstindige Arbeitstag attraktiv, andererseits wird durch den Stundenauf-

bau ein Flexibilitatsgewinn bzw. ein Gewinn an geblockter Freizeit erzielt.

,Das einzige, klar, das wiirde wahrscheinlich jeder sagen, ich wiirde einfach nur sieben
Stunden am Tag arbeiten, bei 35-Stunden-Wochen. Aber auf der anderen Seite kann
man ja so sehen, wenn wir ein bisschen langer arbeiten, haben wir unseren Freischicht-
plan und da kann man ja die Stunden irgendwann mal als Freizeit wieder, wenn wir
irgendwas Dringendes anliegt und kann man ja immer noch eine Freischicht nehmen,
weil die Stunden sind ja dann auf dem Freischichtkonto gutgeschrieben.“ (CPC2,
Wechselschicht)

Drei weitere Beschaftigte aus dem Ablésepool benennen die 35-Stunden-Woche als ihre ide-
ale Arbeitszeit, obwohl sie aktuell weniger, namlich 30 Stunden pro Woche, arbeiten und die
geaullerte Arbeitszeitpraferenz einer Erhdhung ihrer realen Arbeitszeit, nicht jedoch ihrer ver-
traglichen Arbeitszeit entsprechen wirde. In Kombination mit der Arbeitszeitlagenpraferenz
betrachtet, ist die Aussage insofern stringent, als dass die Beschaftigten sich eine Dauerfrih-
schicht bzw. Wechselschicht wiinschen. Mit der Arbeit in diesen Schichtmodellen ist das Ge-

halt der 35-Stunden-Woche nur in einer realen 5-Tage-Woche zu erreichen.

In Abgrenzung zur 35-Stunden-Woche aufiern ebenfalls neun Beschaftigte eine Arbeitszeit
von kleiner oder gleich 30 Stunden als ihre zeitliche Praferenz. Hiervon befinden sich zwei
Beschaftigte in Wechsel- oder Dauernachtschicht und sind bereits in einem Teilzeitmodell tatig

— sie mochten dementsprechend ihre Arbeitszeit beibehalten.

Weitere sechs Beschéftigte, die Uber ihre Beschaftigung im Ablésepool Erfahrungen mit einer
abgesenkten Arbeitszeit gesammelt haben, formulieren ebenfalls die 28 bis 30-Stunden-Wo-

che als ihre Praferenz — sie wollen die Arbeitszeit also ebenfalls beibehalten.

»,Nein, 28 finde ich schon toll. Finde ich definitiv toll. Ich muss aber dann auch die M6g-
lichkeit haben, auch wieder auf die 35 raufgehen zu kbénnen, wenn ich das wirklich
wollte.” (M3, freiwillig)

Es hat den Anschein, dass die Beschaftigte nicht berticksichtigt, dass sie aktuell bereits einen
35-Stunden-Vertrag erflillt, sondern sich gedanklich rein auf die real geleistete Arbeitszeit be-

zieht.

Weitere zwei Beschaftigte auRern sich vorsichtig interessiert an einer Absenkung der tarifli-

chen Arbeitszeit auf 30 Stunden pro Woche. Neben attestierter Attraktivitat streuen sie jedoch
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sogleich Zweifel an deren Realisierbarkeit. Die geaulierten Arbeitszeitpraferenzen kénnen we-
niger als eine individuelle Praferenz zur Reduktion verstanden werden, sondern vielmehr als
Auftrag an gewerkschaftliche Interessenvertretung das Thema Arbeitszeit weiterhin auf die
Agenda zu setzen. Beide Beschaftigte arbeiten oder haben ebenfalls einmal im Ablésepool
gearbeitet und daher reale Erfahrungen mit einer abgesenkten Arbeitszeit unter dem tariflichen

Niveau gemacht.

LAIso flinf Tage sollten es schon sein. Vier Tage wéren wohl etwas extrem. Es gibt ja
manche Gewerkschafter, die nur einen sechs Stunden Tag wollen. Gibt es auch und
wére natlirlich super. Es soll in manchen Léndern funktionieren, habe ich mal gelesen.
Aber ich weil3 nicht, vielleicht wiirde das hier auch funktionieren, aber das ist-, liegt
aullerhalb meiner Macht. [lacht]“ (CPC3, verpflichtet)

Es verbleiben zwei Beschéftigte, jeweils ein verpflichteter und ein freiwilliger Beschaftigter aus
dem Abldsepool 2, deren Arbeitszeitpraferenz deutlich oberhalb ihrer aktuellen Arbeitszeit lie-
gen. Sie mochten in Wechsel- oder Dauernachtschicht arbeiten und dann gemafR den dort
herrschenden Gegebenheiten 35 Stunden plus Uberzeiten arbeiten. ,Es muss finanziell pas-

sen. Also fiinf Tage muss - ja. Zum Stunden sammeln, einen sechsten Tag.“ (OF3, freiwillig)

Freiwillige

Verpflichtete A
28-30 h 35h
|
Wechselschicht/
Dauernachtschicht
35h (+) 40 h (+)

Abbildung 12: Sankey-Diagramm: Bestehende Arbeitszeit und Arbeitszeitpraferenz
(eigene Darstellung)

Auffallig und grafisch verdeutlicht in Abbildung 12 ist, dass alle Beschaftigte, die eine Arbeits-
zeit unterhalb der tariflichen 35-Stunden-Woche préaferieren, bereits Erfahrungswerte mit einer
abgesenkten Arbeitszeit gesammelt haben bzw. aktuell darin arbeiten. Niemand aus der
Gruppe der Beschéftigten, die ausschlie3lich in einer 35-Stunden-Woche gearbeitet haben
und dementsprechend nicht Gber Erfahrungen mit einer Arbeitszeit unterhalb dieser Schwelle

verfigen, auBert den Wunsch, die eigene Arbeitszeit zu reduzieren. In dieser Gruppe steht
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vielmehr die Rickfihrung der realen Arbeitszeit auf die (tarif-)vertragliche Arbeitszeit im Vor-

dergrund.

Die Interviews mit drei Beschaftigten ergaben aufgrund nicht leitfadentreuer Interviewfiihrung

keine Rickschlussmadglichkeiten auf die vorliegenden Arbeitszeitpraferenzen.

7.4.2.2.2 Lage der Arbeitszeit

Befragt nach ihrem idealen Schichtplan gilt flir mehr als ein Drittel der Beschaftigten eine Dau-
erfrlhschicht als Idealvorstellung — was von einigen Befragten mit dem Entfall von Schichtar-
beit gleichgesetzt wird. Diese Arbeitszeitlagepraferenz aufliern Beschaftigte aus allen unter-
suchten Gruppen: sowohl Beschatftigte die sich freiwillig oder verpflichtet in Ablésepool 2 be-
finden, Freiwillige in Dauernachtschicht als auch Beschaftigte, die im Standardmodell der
Wechselschicht tatig sind. Gerade bei den funf Freiwilligen aus dem Abldsepool war diese
Diagnose nicht zwangslaufig erwartbar, da das freiwillig gewahlte Arbeitszeitmodell aufgrund
der Selbstselektion als praferenzgerecht angenommen wurde. Moglicherweise wird von die-
sen Beschaftigten dennoch die Dauerfrihschicht als Praferenz genannt, weil die Dauerfrih-
schicht sie bis dato keine verfigbare Option ist. Dieses spezifische Modell wird nur in duRerst
wenigen Arbeitsbereichen im Werk angeboten. Drei Beschéaftigte mit einer Praferenz fur Dau-
erfrihschicht dufl3ern explizit den Wunsch eines spateren Arbeitsbeginns zwischen sieben und

acht Uhr am Morgen, was einer gesellschaftlich verbreiteten Normalarbeitszeit entspricht.

Die Begrundungsmuster fur die spezifischen Idealvorstellungen werden im Folgenden nur
dann dargestellt, wenn die Praferenz nicht der aktuell gewahlten Schicht entspricht — ergo ein

Veranderungswunsch vorliegt.

Die Dauerfrihschicht respektive die Normalarbeitszeit wird bei der Mehrheit der Beschaftigten,
die diese als ideale Schicht bezeichnen, mit einer guten Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-

ben und einem hoheren Zeitnutzen der freien Stunden am Abend assoziiert.

LAIso mein idealer Schichtplan wére, von acht Uhr morgens wiirde ich bis vielleicht 15
Uhr, auch nicht so lange, bis 15 Uhr. Wenn man zu Hause ankommt, dann kann man
immer noch Sachen erledigen und so, mit der Familie und liberhaupt den Alltag bewél-
tigen.“ (CPC3, freiwillig)

,Dauerfriihschicht. Also das wére flir meinen Sohn und mich am besten. [...] Ja, dem-
entsprechend, wenn ich von der Friihschicht nach Hause kommen wiirde, hétte ich
mein Sohn dann bei mir, wirklich die ganze Zeit bei mir. Und man kénnte auch mit

denen ins Bett gehen und schlafen gehen.” (RB3, Dauernachtschicht)

,Wenn ich ehrlich bin, am besten ist es, dieses abends zu Hause sitzen im Sommer.

Wie schén ist das? Wenn man abends, wenn man das so planen kann, so wie meine
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Frau, die auf dem Biiro sitzt, so das finde ich schon nicht schlecht, wenn man das auch
hétte. Das ist ja halt nicht so.” (RB5, freiwillig)

Demensprechend begriinden dies einige Beschaftigte wie bereits mehrfach in dieser Studie

erwahnt mit der mangelhaften Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in Spatschichtwochen.

»~Manchmal hast du Friihschicht 6-Tage-Woche dann bist du schon ganz schén kaputt,
dann hast du die Woche drauf, Spéatschicht 5-Tage Woche, dann bist du natiirlich rich-
tig kaputt — und da ist auch nicht viel mit Privatleben, da l4uft fast gar nichts.” (RB1,

Wechselschicht, ehemals verpflichtet im Ablésepool)

Fur einen Beschaftigten ist dartber hinaus der potenziell konstantere Schlafrhythmus ein Ar-
gument fur die Dauerfrihschicht. Er arbeitet aktuell im Ablésepool und muss in diesem Modell

einen kurzzyklisch wechselnden Schichtrhythmus bewaltigen.

Abseits des Wunsches nach einer Dauerfrihschicht au3ern sich die verbleibenden zehn Be-
schaftigten in der Mehrzahl zufrieden mit ihrem bestehenden Schichtmodell und sehen dies
auch als ihre Idealvorstellung an. Lediglich zwei Beschéaftigte haben Diskrepanzen in ihrer
Schichtpraferenz: Ein Beschaftigter (RB7, verpflichtet) aus dem Abldsepool wirde gerne in
das in einem Teilbereich des Rohbaus eingesetzte leicht abgewandelte Modell des Ablosepo-
ols ohne Friuhschichtanteile wechseln. Er begrindet dies mit seiner Abneigung gegen die
Frihschicht und das damit verbundene friihe Aufstehen entgegen seinem Naturell als ,Mor-

genmuffel®.

In der Gesamtschau der Interviewauswertung, die z. B. auch die Zukunftsvorstellungen der
Beschaftigten bertcksichtigt, werden Widerspriiche zwischen den individuellen Arbeitszeitpra-
ferenzen im Sinne des idealen Schichtplans und den realen Arbeitszeitentscheidungen er-
kennbar. So formulierte ein verpflichteter Beschaftigter aus dem Ablésepool das verkurzte Mo-
dell zwar als seine ldealvorstellung, hat jedoch bereits konkrete Plane wenige Wochen spater

aus rein monetaren Motiven in die Dauernachtschicht zu wechseln:

»Ich hatte eigentlich vor bis zum Ende. Solange Pool ist, Pool. Aber da hat die Meiste-
rin mich gefragt, ob ich gerne in die Nachtschicht wechseln méchte. Und dann habe
ich gesagt: »Ja gut.« Da verdient man auch viel mehr. Wenn man Uberlegt, nur durch
Anderung der Arbeitszeit, kriegt man schon seine Miete raus. Und ab dem néchsten
Monat oder spétestens dem libernéchsten Monat bin ich in der Nachtschicht. Aber
werde traurig sein. [lacht] Ich mache das ehrlich, man muss offen und ehrlich sein,
nur wegen Geld. Und eigentlich wiirde ich mit meinen Kollegen hier, diese Pool-
Schicht, 20 Jahre von mir aus machen. Weil das mit den Jungs Spal3 macht. Weil die
Arbeitszeiten so sind. Also ich bin einer, der absolut dafiir ist. Ich finde das sehr gut.”
(CPC3, verpflichtet)
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Das Zitat verdeutlicht eindriicklich, dass Zielkonflikte zwischen monetaren und zeitlichen Mo-
tiven bei der Formulierung der Arbeitszeitpraferenz vorliegen. Die Arbeitszeitpraferenz auf
Basis wirtschaftlicher Motive - ,da verdient man auch viel mehr* - sowie die Arbeitszeitprafe-
renz auf Basis der Eigenschaften der Arbeitszeit - in diesem Fall die Vier-Tage-Woche, ,weil
die Arbeitszeiten so sind“ - sind nicht deckungsgleich. Der Beschaftigte priorisiert im vorlie-
genden Fall den héheren Verdienst gegenuber der fir ihn vorteilhaften zeitlichen Ausgestal-

tung des Arbeitszeitmodells.

Insgesamt ist es zudem evident, dass die Befragten bei der Formulierung ihrer Arbeitszeitla-
gepraferenz lediglich auf bereits im Betrieb angewandte und ihnen bekannte Modelle zurlck-
greifen. Obwohl die Frage nach dem idealen Schichtplan Spielraum flir hoch individualisierte
Varianten gelassen hatte, bleiben die Dauerfrihschicht als mehrheitliche Idealvorstellung so-

wie die bestehenden Schichtmodelle die einzig genannten Optionen.

Abbildung 13 zeigt analog zum Vorgehen des vorangehenden Kapitels die Arbeitszeitlagepra-
ferenzen ausgehend von der jeweiligen Ausgangssituation der Beschaftigten. Die Mehrheiten
aller Subgruppen mdchten in ihren bestehenden Arbeitszeitmodellen verbleiben. Dazu geho-
ren ebenso die verpflichteten Beschaftigten, deren Uberwiegende Zufriedenheit erneut deutlich
wird. Arbeitszeitdiskrepanzen treten gleich verteilt in allen Subgruppen auf, i.d.R. ausgelost

durch eine Praferenz fir die Dauerfriihschicht.

Poolmodell (Freiwillig) Poolmodell

Poolmodell = :
(Verpfiichtet) Dauerfriihschicht
Wechselschicht

Wechselschicht

Dauernachtschicht Dauernachtschicht

Abbildung 13: Sankey-Diagramm: Bestehende Arbeitszeitlage und Arbeitszeitlagepraferenz
(eigene Darstellung)
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7.4.2.3 Strategien zur Bewaltigung von Arbeitszeitdiskrepanzen

Die dargestellten Ergebnisse zu den Arbeitszeitpraferenzen sowie den Auswirkungen des Ar-
beitszeitmodells konnten zeigen, dass bei eingingen Beschaftigten Arbeitszeitdiskrepanzen
vorliegen. Bedeutsame Indikatoren flr das Auftreten einer Arbeitszeitdiskrepanz sind negative
Auswirkungen auf die soziale Teilhabe am Wochenende respektive mangelnder Mdglichkeiten
zur sozialen Teilhabe an freien Wochentagen sowie die physische Inkompatibilitat mit dem
kurzzyklisch rotierenden Schichtsystem, die sich in Form von Schlaf- und Essstorungen au-

Rerten.

Im Folgenden sollen anhand der Beschéftigten, bei denen Arbeitszeitdiskrepanzen vorlagen,
eruiert werden, wie diese mit der Nicht-Ubereinstimmung von gewiinschter und préferierter

Arbeitszeit umgehen und ob wiederkehrende Strategien erkennbar sind.

Vorab ist anzumerken, dass mit hoher Wahrscheinlichkeit zwei weibliche Beschaftigte zur
Gruppe der von Arbeitszeitdiskrepanzen Betroffenen gehort hatten, wenn es ihnen nicht be-
reits zum Start des verklrzten Arbeitszeitmodells gelungen ware, ihre Arbeitszeiten mit den
Arbeitszeiten ihrer Partner zu synchronisieren. Dies erreichten die beiden Paare Uber den frei-
willigen Wechsel der ebenfalls im Konzern beschaftigten Ehemanner in das verkiirzte Arbeits-

zeitmodell.

,Der hat dann erfahren, dass ich jetzt in den Pool sollte, beziehungsweise ich mich
freiwillig — mehr oder weniger freiwillig — entschieden habe. Dann hat er gesagt: »ich
frage nach, wie das aussieht, wenn ich mich freiwillig melde, ob das dann auch klappt.«
[...] Ja, das ist eigentlich das, was gar nicht besser geht. Wir sind beide im Pool, wir

haben beide die gleiche Arbeitszeit — bis auf zehn Minuten.” (M3, freiwillig)

Der freiwillige Wechsel des Ehemanns kann als gemeinsame, praventive Strategie des Paares
im Umgang mit einer drohenden Arbeitszeitdiskrepanz gewertet werden. Die Synchronisation
der Arbeitszeit wird demnach in beiden Fallen innerhalb der Paarbeziehung optimiert. Die be-
troffenen Beschaftigten zeigen sich inzwischen trotz vormals vorherrschender Vorbehalte du-
Rerst zufrieden mit ihnrem Arbeitszeitmodell und profitieren gemeinsam als Paar vom entstan-
denen Zeitwohlstand. Es ist davon auszugehen, dass sie ihre individuelle Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben weitaus schlechter bewerten wiirden, sollte nur einer der beiden im ver-

kirzten Arbeitszeitmodell und damit haufig asynchron zum Partner arbeiten.

Im Gegensatz zu diesen Beschaftigten stehen vier Befragte, bei denen im verklrzten Arbeits-
zeitmodell starke Arbeitszeitdiskrepanzen — primar im Hinblick auf die Lage der Arbeitszeit
auftraten. Wie bereits in Kapitel 7.4.1.4 beschrieben, litten die Beschaftigten unter starken kor-
perlichen Auswirkungen der atypischen Arbeitszeitlage und des Schichtwechsels, was wiede-
rum dazu fuhrte, dass die Befragten soziale Aktivtaten reduzierten oder reduzieren mussten,

um sich regenerieren zu kdnnen.
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LAIso ich war schon sehr Kk.o. teilweise. Ich habe vieles nicht mehr machen kénnen.
Ich habe komplett FuBBball abgebrochen, weil ich konnte fast nie zum Training kom-
men. Weil ich musste dienstags immer arbeiten. Und donnerstags war ich entweder
in der Nachtschicht oder ich musste am Freitag wegen der Friihschicht wieder friih
raus, und mich deshalb eingewdhnen [...] Dann hat man sich mit seiner Familie kaum
noch getroffen. Mein Freund musste dann auch immer zuriickstecken. Weil, wenn ich
dann in der Nachtschicht war oder in der Friihschicht war, dann kam ich k. 0. nach
Hause und dann hat man meistens nur den Sonntag gehabt. Und das hat halt auch
sehr gelitten teilweise. [...], weil dann mdchte ich halt auch Ruhe haben.” (M8, ver-
pflichtet)

In der zitierten Aussage sowie in ahnlich gelagerten Aussagen weiterer Beschaftigter wird
deutlich, dass soziale Teilhabe nicht nur aufgrund der zeitlichen Uberschneidung von familia-
len oder anderen sozialen Aktivitaten mit den spezifischen Arbeitszeiten des Ablésepools
eingeschrankt wurde. Die negativen Auswirkungen verstarken sich gegenseitig, da die Be-
schaftigten die verbleibende freie Zeit als Ruhephase zur Regeneration bendtigen und dies
gegeniuber sozialen Aktivitaten priorisieren. In der Konsequenz bedeutet dies, dass sich die
bereits herausfordernde Situation bei der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben durch den
erhohten Zeitbedarf flir Regeneration nochmals verschlechtert.

Analog zum letzten Zitat bekraftigt ein weiterer Befragter: ,Und du willst auf einen Sonntag
auch mal den halben Tag auf dem Sofa liegen, weil du einfach keine Lust mehr hast. Dann
ist der Sonntag auch rum* (OF3, verpflichtet).

Unisono berichten die Befragten, dass die Menschen in ihrem engen sozialen Umfeld die be-
sondere Belastung des Schichtmodells wahrnahmen und die gesunkene Teilhabe der Be-

fragten fUr sie spurbar wurde.

,Die finden das fiir mich anstrengend. Die Umstellung. Man merkt, die nehmen Riick-
sicht, keine Frage. Die merken aber auch, dass man ja, schlapper wird, sagen wir es
mal so. Dass man nicht mehr so zu allem Ja und Amen sagt, wie man das vorher ge-
macht hat. Weil man irgendwann halt seine Ruhe haben will. Oder auch mal muss.*“
(OF3, verpflichtet)

Vor dem Hintergrund ihrer schlechten physischen Kompatibilitdt mit Nachtschicht bzw. dem
rotierenden Schichtwechsel gelang es den Beschaftigten nicht, erfolgreiche Strategien zum

Umgang mit der Arbeitszeitdiskrepanz zu entwickeln:

»Ich hab mir dann auch (iberlegt, wie mache ich das jetzt? Wenn ich Dienstag von der
Spétschicht nach Hause gekommen bin, habe ich meistens bis Mittwoch durchge-

macht, habe Mittwochmorgen geschlafen und dann von Mittwoch auf Donnerstag
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noch mal durchgemacht, damit ich in diesem Nachtschicht Rhythmus irgendwie drin-
nen bleibe. Aber nicht mal das hat funktioniert. Also nicht mal mit Tricksen oder Pla-

nen und so.” (M5, verpflichtet)

Im Zeitverlauf flihrte die sich gegenseitig verstarkende Kombination aus gesundheitlichen und
sozialen Einschnitten bei drei der vier verpflichteten Befragten mit grofien Arbeitszeitdiskre-
panzen zu einer derart hohen Unzufriedenheit, dass sie das vorzeitige Verlassen des Arbeits-

zeitmodells anstrebten und umsetzten.

Fiir den Pool hat fiir mich gar nichts gesprochen. Weder das Geld noch die Arbeitszeit
noch sonst was. Das war fiir mich einfach nicht wichtig, weil fiir mich ist nicht wichtig,
ob ich jetzt viel Geld habe oder nicht. Flir mich ist wirklich eine geregelte Arbeitszeit
und einen richtigen Rhythmus zu haben, das ist mir wichtiger als jetzt zwei Tage die
Woche in der Spétschicht zu arbeiten und dann Nachtschicht oder Friihschicht. Weil,
da habe ich gesagt, nein, dann bin ich doch lieber im geregelten Rhythmus.” (M8, ver-
pflichtet)

Das Zitat belegt zudem eindrlcklich, wie die Beschaftigte bei ihrer Entscheidung, das Arbeits-
zeitmodell zu wechseln, gesundheitliche Aspekte klar vor anderen Motiven der Arbeitszeiten-

tscheidung — z.B. dem Arbeitszeit-Geld-Verhaltnis — priorisiert.

Neben den bereits diskutierten Fallen von starken Arbeitszeitdiskrepanzen, liegen im Sample
zwei weitere Falle (ein freiwilliger und ein verpflichteter Beschaftigter) vor, denen leichte Ar-
beitszeitdiskrepanzen attestiert werden kénnen. Die beiden Beschaftigten sagen gemaf} vo-
rangegangenem Kapitel aus, dass sie bei freier Wahl gerne in Normalarbeitszeit bzw. Dauer-
friihschicht arbeiten wirden, was de facto einer Abkehr von Schichtarbeit entsprechen wiirde.
Begrundet liegt dies in der vergleichsweise schlechten physischen Kompatibilitat mit dem kurz-
zyklischen Schichtwechsel. Die beiden Beschaftigten berichten von unregelmafigen Schlaf-
problemen und analog des obigen Zitates von einem erhdhten Beduirfnis nach Regenerations-

phasen.

,Diese freien Tage, die braucht man dann auch wirklich. Die nutzt man da auch dem-
entsprechend um sich mal zu regenerieren. Gut, man macht ja auch das ein oder an-
dere, wenn man mal was vorhat, ganz logisch. Aber wenn ich jetzt Nachtschicht habe,
dann mache ich nichts gro8artig, was ich sonst machen wiirde, wenn ich Friihschicht
habe. Vielleicht, jetzt irgendwie in den Garten gehen oder irgendwas. Wenn ich jetzt
weil3, dass ich abends zur Nachtschicht muss, dann mache ich da nicht so viel. Weil
das macht sich dann auch bemerkbar abends. [...] Jetzt muss man halt schon vorab

ein bisschen planen.” (CPCA1, freiwillig)

,Bei mir ist das so, wenn ich Freitag von einer Friihschicht komme, schlafe ich noch

mal. [...] Aber man darf das auch nicht libertreiben, sonst kommt man nachts wieder
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nur spét ins Bett. Also der Schlafrhythmus geht sehr durcheinander. Man muss schon

verniinftig drauf achten.” (CPC3, verpflichtet)

Im Gegensatz zur vorherigen Gruppe haben die beiden Befragten tiber die hohe Priorisierung
ihres Regenerations- und Schlafverhaltens einen Umgang mit ihren Arbeitszeitdiskrepanzen
gefunden. Mdglicherweise wirkt die individuelle Lebenssituation als begtlinstigender Faktor: so
hat Beschaftigter CPC1 synchrone Arbeitszeiten mit seiner Ehefrau, Beschaftigter CPC3 lebt
in Partnerschaft mit Kindern. Durch die hohe Priorisierung der Regeneration erreichen die bei-
den Beschaftigten, die negativen gesundheitlichen Auswirkungen ein Stlick weit abzufedern.
Von sozialen Einschrankungen durch dieses intensivere Regenerationsverhalten berichten sie

nicht.
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8 Diskussion der Ergebnisse

Mit dem Ziel, die empirischen Ergebnisse in den bestehenden Forschungsstand einzubetten
und mit den im Vorhinein erarbeiteten theoretischen Aspekten zur verkniipfen, werden im fol-
genden Kapitel die gewonnenen Erkenntnisse kritisch diskutiert. Dies geschieht nicht nur in-
haltlich anhand der leitenden Forschungsfragen, sondern vorab in Kapitel 8.1 mit einem Fokus
auf den sich aus dem gewahlten methodischen Vorgehen ergebenden Starken und Limitatio-

nen dieser Studie.

8.1 Methodische Reflektion und Limitationen der Ergebnisse

Die hochgradig angewandte Forschung ,am lebendigen Fall“ bringt erwartungsgemalf Her-
ausforderungen mit sich und ist mit spezifischen Starken und Schwachen verbunden, die es
bei der Diskussion der Ergebnisse zu berlcksichtigen gilt. Da das untersuchte Fallbeispiel
gerade nicht im Sinne eines Experiments von der Forscherin beeinflussbar war und im Laufe
des Untersuchungszeitraums nicht prognostizierte Entwicklungen nahm, war insbesondere
der Rickbezug auf die qualitativen Forschungsprinzipien Flexibilitdt und Reflexivitat gefragt.
Die Plane zu einem urspriinglich angelegten Mixed-Method-Design wurden durch den Um-
stand obsolet, dass sich bereits wahrend der Konzeptionsphase eines quantitativen Erhe-
bungsinstruments erste Gerlichte und Informationen in der Belegschaft verbreiteten, dass das
Arbeitszeitsystem mit Ablésepool aufgrund sinkender Nachfrage im Herbst 2018 vorzeitig be-
endet werden wurde. Von einer Befragung zu einem Zeitpunkt, an dem bereits alle Beteiligten
uber das Ende des Modells informiert waren, wurde im Hinblick auf die geplanten Befragungs-
inhalte zur Zufriedenheit und den Auswirkungen des Arbeitszeitmodells, die primar zur Beant-
wortung der zweiten leitenden Forschungsfrage dienen sollte, abgesehen. Stattdessen wurde
der Themenkomplex zu den Auswirkungen des Modells ebenfalls auf Basis der qualitativen

Daten beantwortet.

Dabei speist sich der Mehrwert fir die Arbeitszeitforschung insbesondere aus den Erkenntnis-
sen der qualitativen Betrachtungsweise der Arbeitszeitentscheidung flr bzw. gegen ein atypi-
sches Arbeitszeitmodell sowie den individuellen Implikationen der atypischen Arbeitszeit. Die
23 durchgefuhrten Interviews liefern eine umfassende Datenbasis, aus der sich die individuell
vielschichtige Arbeitszeitentscheidung rekonstruieren Iasst. Das Eindringen in die subjektiven
Sichtweisen sowie das Verstehen von Sinnstrukturen und den sich daraus ergebenden Ver-
haltensweisen geht an dieser Stelle Uber die sonst Ubliche, quantitativ numerische Erfassung
von Arbeitszeitpraferenzen hinaus. Aus dem umfangreichen Datenmaterial ergibt sich zudem
die Mdglichkeit, Ergebnisse mit hinreichenden Textbelegen zu unterfuttern. Die Qualitat der

Fallstudie konnte zudem durch die Berticksichtigung verschiedener Beschaftigtengruppen im
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Sinne einer Fallkontrastierung sowie von abweichenden bzw. extremen Fallen verbessert wer-
den. So wurden beispielsweise Beschaftigte ins Sample integriert, die das verkuirzte Arbeits-

zeitmodell vorzeitig auf eigenen Wunsch verlassen hatten.

Um eine grundlegende intersubjektive Nachvollziehbarkeit zu ermdglichen, wurde der For-
schungsprozess umfassend dokumentiert und im Kapitel 6 zum methodischen Vorgehen, bei-
spielsweise im Hinblick auf das Sampling, transparent dargestellt. Dabei waren das methodi-
sche Vorgehen und die inhaltliche Schwerpunktsetzung jederzeit offen flr Impulse aus dem

Material.

Neben den Starken der Studie sind jedoch klare Einschrankungen mit Blick auf die begrenzte
Reichweite der Ergebnisse zu attestieren: Es konnen keine statistisch ,reprasentativen Aus-
sagen getroffen werden, die einen Gultigkeitsanspruch fiir alle Schichtarbeitenden in der Bran-
che oder sogar branchenubergreifend hatten. Die Erkenntnisse beruhen auf einem sehr spe-
zifischen Fallbeispiel im Kontext eines einzelnen untersuchten Produktionsunternehmens —
sie kdnnen demnach nur diesen Ausschnitt der Realitat anhand der subjektiven Wahrnehmun-
gen der Befragten abbilden. Inhaltlich muss konstatiert werden, dass durch die simultane Ver-
anderung von Arbeitszeitlage und -lange eine isolierte Betrachtung beider Faktoren, etwa hin-
sichtlich der Auswirkungen des neuen Modells, nicht zu bewerkstelligen ist. Das Arbeitszeit-

modell und seine Implikationen konnten lediglich in seiner Gesamtheit analysiert werden.

Daruber hinaus kann auch bei der Interpretation der Daten die subjektiven Wahrnehmungen

und darauf aufbauende Entscheidungen der Forscherin nicht ganzlich ausgeblendet werden.

Die Befragten ,blue-collar“-Beschaftigten waren zudem nicht interviewerfahren und z. T.
sprachlich weniger versiert, was bei einigen Datensatzen die Auswertung erschwerte. Zudem
kam es in einigen Interviews trotz Einsatzes eines semi-strukturierten Leitfaden zu divergie-
renden Interviewverlaufen, die eine Vergleichbarkeit der Ergebnisse nicht in allen Dimensio-
nen zulieBen. In den Analyseschritten der subsumptiven Kategorienbildung muss zudem da-
von ausgegangen werden, dass einige Sachverhalte simplifiziert und vereinfacht zusammen-
gefasst wurden und dem Gesagten aus forschungsdkonomischen Grinden nicht in Ganze

Rechnung getragen werden kann.

Abschlielend ist zu konstatieren, dass in vielen Teilaspekten des Forschungsprojektes die
fachliche Perspektive der Psychologie einen grolRen Mehrwert erméglicht hatte, die jedoch auf
Basis der sozialwissenschaftlichen Ausrichtung der Studie sowie der Ausbildung der Forsche-

rin nicht eingenommen wurde.
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8.2 Einordnung der Ergebnisse in Forschungsstand und theoretischen
Rahmen

Nach der methodischen Reflektion erfolgt nun die inhaltliche Diskussion der Ergebnisse unter

Ruckbezug auf die in Kapitel 3 erarbeiteten theoretischen Zugange zum Forschungsfeld.

Fur die Beantwortung der ersten leitenden Forschungsfrage sowie der in Kapitel 4 aufgewor-
fenen strukturierenden Unterfragen zum selbstselektiven Zugang in die atypische 4-Tage-Wo-

che wurde eine subjektzentrierte, qualitativ verstehende Perspektive eingenommen.

Im Entscheidungsverhalten der Beschaftigten manifestiert sich ein aulRerst geringes Interesse
am verkurzten Arbeitszeitmodell. Dieser klare Befund steht kontrar zu Ableitungen aus der
neoklassischen Arbeitsangebotstheorie: Weil der Wechsel in das verkurzte Arbeitszeitmodell
nicht mit einem monetaren Verlust verbunden war, hatten die Beschaftigten die Moglichkeit,
das Guterblindel aus Freizeit und Konsum in Summe zu vergréfern. Unter Bertcksichtigung
des in den Wirtschaftswissenschaften implizit angenommenen negativen Prozessnutzen von
Arbeit (Fellner 2014, 29) bzw. einer disutility of labor (Spencer 2003, 235) lasst sich lediglich
ein Wechsel in die 4-Tage-Woche erklaren, der neben der beschriebenen VergroRerung des
Guterblindels aus Zeit und Geld das Arbeitsleid reduziert. Diese einfache Gleichung ging flr
die 98% der anspruchsberechtigten Beschaftigten jedoch nicht auf, sie zeigten kein Interesse
an der atypischen 4-TageWoche und sahen von einem Wechsel ab. Um es in der Logik der
neoklassischen Arbeitsangebotstheorie auszudricken: Trotz einem grof3eren Freizeitumfang
bei gleichbleibenden Konsummadglichkeiten wurde der (Erwartungs-) Nutzen des neuen Ar-
beitszeitmodells von der groflen Mehrheit der Beschaftigung geringer eingeschatzt, als der

Nutzen aus den bestehenden Vollzeitmodellen Wechselschicht und Dauernachtschicht.

Im Folgenden werden die Motive fur diese Abwagung anhand der ersten leitenden For-

schungsfrage' diskutiert.

Geselischaftlicher Konformismus in der Zeitverwendung als Hauptmotiv gegen das ver-

kiirzte atypische Arbeitszeitmodell

Fir die grof3e Mehrheit der Beschéftigten, die sich gegen die 4-Tage-Woche entschieden ha-
ben, stellte die atypische Lage der Arbeitszeit am Samstag und anteilig nachts das Hauptmotiv
gegen einen Wechsel dar. Ein rein quantitativer Gewinn an Freizeit ist ergo in der individuellen
Abwagung nicht entscheidend. Vielmehr bestatigt sich, dass verschiedene Tages- und Wo-
chenzeiten in der Bewertung und Wahrnehmung der Beschaftigten mit unterschiedlichem
(Frei-)Zeitnutzen einhergehen. Dahingehend knupfen die Ergebnisse an die Empirie vorlie-

gender Studien zur ,Utility of Time" (Hinnenberg et al. 2009) an, wonach der Nutzen von

4 F1: Auf Basis welcher Motive entscheiden sich Schichtarbeitende fiir oder gegen ein atypisches Arbeitszeitmo-
dell?
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Abend- und Wochenendstunden nach wie vor deutlich den Nutzen anderer Zeitlagen Uber-
steigt. Die Beschaftigten im Fallbeispiel gehen augenscheinlich davon aus, dass der Verlust
der hoher bewerteten Freizeit am Samstag nicht durch die zusatzliche Freizeit an einem bzw.
mehreren Wochentagen kompensiert werden kann. Die gesellschaftlichen Zeitstrukturen sind
demnach immer noch von einem gleichférmigen Rhythmus der Abend- und Wochenendge-
sellschaft gepragt. Daraus folgend ist es fur die Mehrheit der Beschaftigten nicht erstreben-
wert, entgegen diesem Rhythmus zu leben und zu arbeiten. Dieses Ergebnis deutet darauf
hin, dass eine individualisierte Zeitverwendung beim Gros der Schichtarbeitenden nicht vor-

liegt.

Die Schlussfolgerung nach der Beschaftigte die Zeit des Wochenendes im Vergleich zu Wo-
chentagen als wertvoller erachten, Iasst sich durch Interviews explizit belegen. Daneben lasst
sich das Desinteresse am neuen Arbeitszeitmodell jedoch auch implizit mit einem Mangel an
grundlegender Offenheit gegenlber Veranderungen assoziieren. Die Beschéaftigten beschrei-
ben ihre Kolleg*innen und sich selbst als mehrheitlich skeptisch gegentiber Neuerungen. Dies
fuhren sie u.a. darauf zurlick, dass die Belegschaft viele Erfahrungen mit Rationalisierungs-
programmen gemacht haben, die haufig zu Arbeitsverdichtung bedingt durch eine Verkleine-
rung des Personalkorpers gefuhrt hatten. In der Konsequenz sind die Beschaftigten mehrheit-
lich wenig neugierig, es herrscht keine Kultur des Ausprobierens im Allgemeinen und in Bezug

auf das neue Arbeitszeitmodell im Speziellen.

Am Entscheidungsverhalten ggu. dem verkurzten Arbeitszeitmodell wird demnach eine starke
Status Quo Praferenz bzw. ein Praferenzkonservatismus (Weizsacker 2015) sichtbar. Ob es
sich hierbei um einen Status-Quo-Bias (Samuelson und Zeckhauser 1988) handelt, also um
eine Verzerrung der Praferenzen zu Gunsten des Status-Quo, kann nicht zweifelsfrei belegt
werden. Denn im Kontext von Schichtarbeit sprechen einige Faktoren auch in einem rationalen
Abwagungsprozess fur den Verbleib in bestehenden arbeitszeitlichen Strukturen: Die struktu-
rellen Beharrungstendenzen bzw. der Praferenzkonservatismus lassen sich neben der Uber-
greifend kritischen Sicht auf Veranderungsprozesse, ebenso mit den hohen Anforderungen an
familiale und soziale Arrangements in der alltdglichen Lebensflihrung von Schichtarbeitenden
erklaren. Fur Schichtarbeitende sind Kontinuitat und Verlasslichkeit in den taglichen Zeitstruk-
turen von grof3er Bedeutung, da sie und ihre Familien ihre Alltagsorganisation auf die beson-
deren zeitlichen Erfordernisse eingerichtet haben (Jirgens und Reinecke 1998, 41). Dies lasst
sich vielfach aus Interviewpassagen des noch folgenden Exkurses zur Arbeitszeitflexibilisie-
rung herausarbeiten. Hierin betonen die Beschéaftigten mit Blick auf eine potenzielle Flexibili-
sierung ihrer Arbeitszeit, dass ihr Privatleben perfekt, mit langjahrigen Routinen an die Arbeits-

zeiten angepasst sei: Es hat eine Unterordnung privater Bedirfnisse an die Anforderungen
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des Erwerbslebens stattgefunden. ,Eigentlich passt man sein Privatleben immer der Arbeits-
zeit an. Ich kann es ja jetzt nicht umgedreht machen. Ich passe mein Privatleben an und das
funktioniert* (H93DNS2).

Die Befunde decken sich mit empirischen Ergebnissen zur Einfihrung neuer Schichtmodelle,
die ,oft reflexartig abgelehnt” (Lennings 2011, 25) werden, weil ein Wechsel des Schichtmo-
dells mit grofRen privaten Anpassungserfordernissen aller Familienmitglieder verbunden ware.
Es kommt hinzu, dass viele Beschaftigte, die sich kritisch gegeniber dem Modell dufRerten
und einen Wechsel ablehnten, eine schlechte Informationsbasis bemangeln. Es fehlte auf-
grund einer nicht ausgereiften Kommunikationsstrategie in vielen Fallen ein grundlegendes
Verstandnis, wie das neue Arbeitszeitmodell funktionieren werde. Auf der Basis der fur sie
unzureichenden Informationen war es vielen Beschaftigten kaum maoglich, die Vor- und Nach-
teile des Modells ex ante zu antizipieren. Somit konnten viele Beschaftigte keine fundierte
Prognose zum Erwartungsnutzen des neuen Arbeitszeitmodells entwerfen. Die Entscheidung
fur oder gegen das neue Arbeitszeitmodell fiel demnach unter Unsicherheit, was den Ruckgriff

auf die verlasslich erscheinende Option des Status-Quo begunstigt haben durfte.
Motive der freiwilligen Beschiftigten: private Zeitbedarfe & subjektzentrierte Anspriiche

Trotz der vielfach diagnostizierten Beharrungstendenzen zu bestehenden Arbeitszeitmodel-
len, entschieden sich 90 Beschaftigte freiwillig fir den Wechsel in die atypische 4-Tage-Wo-
che. Im Sample werden die Motive fiir diese Entscheidung deutlich: Fir die eine Halfte der
Freiwilligen liefert der Zugewinn an freier Zeit einen entscheidenden Mehrwert fir eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und ist daher ein ausschlaggebendes und handlungs-
leitendes Motiv fur den Wechsel. Private Zeitbedarfe, die unabhangig von der Zeitlage beste-
hen, beispielsweise fur private Umbauarbeiten, oder die explizit unterwdchige freie Zeit bend-

tigen, wie Arzttermine, sind fur diese Beschaftigten zentrale Motive fir ihren Wechsel.

Es ist bemerkenswert, dass bei der anderen Halfte der freiwilligen Beschaftigten in der Stich-
probe arbeitszeitunabhangige Faktoren als ausschlaggebende Motive flir einen Wechsel zum
Tragen kommen. Bei diesen Beschéftigten sind es normative Anspriiche an die eigene Tatig-
keit, wie berufliche Weiterentwicklungsmoglichkeiten, Arbeitsinhalte und Teamarbeit, die
handlungsleitend und ausschlaggebend fir den Eintritt in das neue Schichtmodell wirken. Die
Beschaftigten nehmen eine erhebliche Veranderung ihrer Arbeitszeit in Kauf, um individuelle
Anspriche an ihre Tatigkeit zu verwirklichen. Die Arbeitszeit ist bei der Wahl des Arbeitszeit-
modells nicht handlungsleitend, sondern wird teilweise skeptisch, teilweise optimistisch hinge-
nommen. Wahrend bestehende Forschung kontrovers diskutiert, ob neben hochqualifizierten
auch weniger qualifizierte Beschaftigte subjektzentrierte, normative Erwartungen an ihre Ta-
tigkeit stellen (Baethge 1991; Weber-Menges 2004), wird an den vorliegenden Einzelféllen

deutlich, dass subjektzentrierte Anspriiche an Arbeit nicht nur auf Einstellungsebene vorliegen,
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sondern deren Realisierung aktiv von Arbeiter*innen umgesetzt wird. Dieser Befund wird bei
einigen der freiwilligen Befragten zusatzlich durch Aussagen unterflttert, dass sie sich stark
mit ihrer Arbeit identifizieren und eine hohe intrinsische Motivation fir ihre Tatigkeit aufweisen.
Subjektivierungstendenzen kénnen demnach im vorliegenden, sehr spezifischen betrieblichen
Fallbeispiel dazu flhren, dass Beschaftigte in das verklirzte Arbeitszeitmodell eintreten, ob-

wohl dieses nicht explizit ihrer Arbeitszeitpraferenz entspricht.

Daruber hinaus betonen die freiwilligen Beschaftigten haufig, dass Sie sich uber die Moglich-
keiten des neuen Schichtmodells freuten, weil es ,weil es mal was Anderes war* (CPC1) bzw.
fur Abwechslung sorgte. Ergo standen sie dem Veranderungsprozess entgegen der potenziell
beeinflussenden Mehrheitsmeinung offen und positiv gegenuber. Es musste an dieser Stelle
in weiterfuhrender quantitativer Forschung geklart werden, inwiefern Persénlichkeitsmerkmale

wie Offenheit gegenuber Veranderungen Einfluss auf die Arbeitszeitentscheidung nehmen.

Abbildung 14 gibt einen Uberblick Giber die Hauptmotive sowie die Nebenmotive der Arbeits-
zeitentscheidung von freiwilligen Beschaftigten sowie den Befragten, die sich gegen einen

Wechsel in das atypische Modell entschieden haben.

Motive der Arbeitszeitentscheidung

/ Freiwillige Beschéftigte \ ﬁ?aeschéftiqte, die sich qeqen\
die verklrzte Arbeitszeit

+ Vereinbarkeit: entschieden haben
Arbeitszeitverkurzung
+ Subjektive Anspriiche - Vereinbarkeit: Lage der
an die eigene Arbeit Arbeitszeit (Wochenende,
+ Arbeitsinhalte Nacht, Rhythmus)
+ Team - Subjektive Anspriiche an
+ Entwicklungs- die eigene Arbeit
moglichkeiten - Arbeitsinhalte
- Team
- Entwicklungs-

K / \ mdglichkeiten /

Abbildung 14: Motive der Arbeitszeitentscheidung
(eigene Darstellung)

Positive Perzeption des verkiirzten atypischen Arbeitszeitmodells bei der Mehrheit der

verpflichteten & freiwilligen Beschaftigten

Mit Blick auf die mehrheitliche Ablehnung des neuen Arbeitszeitmodells von 98 Prozent der

Belegschaft aufgrund der latenten Bedenken zur der Lage der Arbeitszeit und den antizipierten
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negativen Auswirkungen auf das Privatleben, war es umso relevanter, die realen Erfahrungen

mit dem verkirzten Arbeitszeitmodell zu untersuchen.

Hierfur konnte ein fallkontrastierendes Vorgehen realisiert werden, indem neben den Freiwilli-
gen eine Stichprobe der 700 Leiharbeitskrafte, die flr das verkurzte Arbeitszeitmodell ver-
pflichtet worden waren, befragt wurde. Nach den Erfahrungen der Freiwilligenabfrage war es
eine implizite Vorannahme dieser Studie, dass bei einem signifikanten Anteil der verpflichteten
Beschaftigten die spezifische Arbeitszeit des verkurzten Modells nicht der individuell praferier-
ten Arbeitszeit entsprechen wiirde. Daraus wiederum ergab sich die zur Uberpriifung stehende
Annahme eines positiven Selbstselektionseffektes, wonach freiwillige Beschéftigte eine gro-
Rere Zufriedenheit im und mit dem neuen Arbeitszeitmodell aufweisen als verpflichtete Be-
schaftigte. Die Uberpriifung dieser Annahme wurde durch die zweite leitende Forschungs-

frage'® angestrebt.

Ubergreifend zeigt sich auf Basis der qualitativen Daten in beiden Subsamples der freiwilligen
und der verpflichteten Beschaftigten eine sehr hohe Zufriedenheit mit dem verkurzten Arbeits-
zeitmodell. Der trennende Faktor zwischen zufriedenen und unzufriedenen Beschaftigten ist
jedoch nicht primar die Freiwilligkeit, sondern vielmehr der Familienstand und die chronotypi-

sche Kompatibilitat mit dem atypischen Modell.

Die Moglichkeit zur Kompensation des Samstages entscheidet liber die Vereinbarkeit

von Beruf- und Privatleben

Hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben profitieren sowohl Freiwillige als auch
verpflichtete Beschaftigte mit Kindern im verkurzten atypischen Modell vom Zeitwohlstand so-
wie der Reduktion der Spatschichten. Sie berichten von einer sehr guten Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben. lhnen gelingt es ohne Probleme den Samstagvormittag mit den freien
Wochentagen zu kompensieren. Dies kann insbesondere darauf zurtickgefuhrt werden, dass
das Zeitfenster des Samstags haufig flir haushaltsnahe Tatigkeiten genutzt wird und weniger
fur zeitlich vorstrukturierte soziale Termine. Dem Samstag kommt demnach im familidren Kon-
text eine ,graue“ Funktion zwischen Wochentag und dem Sonntag als klassischem Familien-
tag zu. Die Ergebnisse decken sich dahingehend mit Erhebungen aus der Zeitbudgetfor-
schung, die belegen, dass arbeitsdhnliche Tatigkeiten oder habitualisierte Rituale wie der ge-
meinsame Familieneinkauf den Samstag dominieren (Herrmann-Stojanov 1999a, 240-243).
Vor diesem Hintergrund ist eine Kompensation durch Ausgleichstage innerhalb der Woche
moglich und fuhrt dartber hinaus im betrieblichen Fallbeispiel zu zusatzlichen Zeitfenstern fur

qualitativ hochwertige familiare Aktivitaten.

15 F2: Inwiefern beeinflusst der Faktor einer freiwilligen bzw. verpflichteten Beschéftigung in einem atypischen
Arbeitszeitmodell die Zufriedenheit, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie gesundheitliche Selbstwahr-
nehmung?
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Dieser Umstand wird jedoch durch eine tradierte familiale Arbeitsteilung stark begtinstigt: Die
grolde Mehrheit der Befragten lebt im Allein- oder Zuverdienermodell. Das bedeutet, dass die
i.d.R. weiblichen Partnerinnen nicht oder nur in geringem Teilzeitumfang erwerbstatig sind.
Gerade diese familiare Arbeitsteilung oder alternativ synchrone Arbeitszeiten, wenn beispiels-
weise beide Partner in gleichen oder ahnlichen Arbeitszeitmodellen tatig sind, ermdglichen
eine Vergrolerung der gemeinsam verbrachten Zeit an Wochentagen. Nach eigener Aussage
beteiligen sich einige mannliche Befragte im neuen Arbeitszeitmodell starker an der Care-Ar-
beit im Haushalt und bei der Kindererziehung — es entstehen neue zeitliche Handlungsspiel-
raume fUr eine intensivere Prasenz als Vater und Partner, die damit modernisierte Muster der
Lebensfihrung und mehr Egalitat in der Paarbeziehung beginstigen. Dies wird von den Fa-
milien der Befragten positiv wahrgenommen. Nach Aussagen der Befragten wiinschen sich
einige Partner*innen und Kinder den langfristigen Verbleib ihres Elternteils bzw. Partner*in im
verkirzten Arbeitszeitmodell. Die vorliegenden Ergebnisse erweitern die bestehende For-
schung zu den Auswirkungen von Wochenendarbeit. Diese zeigen z. B., dass auch sehr spe-
zifische Arbeitszeitmodelle mit Wochenendanteil eine bessere Vereinbarkeit ermoglichen kén-
nen, wenn sie zu den privaten Zeitmustern der Beschaftigten passen (Mills und Taht 2010,
870). Ein passendes privates Lebensmodell fir die hier untersuchte spezifische Arbeitszeit ist
demnach ein Alleinverdiener oder Zuverdienermodell, haufig mit Kindern. Zudem zeigt sich,
dass der Aspekt der Verlasslichkeit bei der Verkiurzung der Arbeitszeit in der genannten
Gruppe einen Beitrag zu einer verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben leistet.
Dieser Befund schlief3t nahtlos an die Ergebnisse von Jirgens und Reinecke (1998, 217) an,
wonach freie Zeit, nur wenn sie verlasslich und planbar ist, eine konstruktive Verwendung fin-
det.

Hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben stellt sich die Lebensfihrung von Al-
leinstehenden als wenig passend fir das untersuchte Arbeitszeitmodell heraus. Die drei ledi-
gen Beschéftigten ohne Kinder in der Stichprobe berichten von einer deutlich schlechteren
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Sie sind weniger familienorientiert und gehen am
Samstag, im Vergleich zu familiar gebundenen Befragten, haufiger zeitlich vorstrukturierten
Terminen, wie Vereinsaktivitaten und Hobbies, nach. Daher ist fur sie die entfallende Freizeit
am Samstag nicht durch die freien Wochentage zu kompensieren. Die kollektiven arbeitsfreien
Zeitblécke des Samstags und Freitagabends nehmen demnach fir Alleinstehende einen sehr
hohen Wert flir soziale Teilhabe ein. Sie bilden eine ,adédquate Antwort auf die Bedlirfnisse
nach Gemeinsamkeit und Synchronitét dieses jungen und familidr noch ungebundenen Teils
der Gesellschaft” (Herrmann-Stojanov 1999b, 310). Umgekehrt ist der Nutzen aus der unter-
wdchigen freien Zeit fur sie gering, weil weniger Mdglichkeiten zur sozialen Teilhabe bestehen,
z. B. andere berufstatige Personen aus ihrem sozialen Umfeld zu treffen. Die Utility of time

des Samstags sowie der freien Tage unterscheidet sich demnach in der realen Erprobung klar
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zwischen den beiden induktiv aus dem Material abgeleiteten Beschaftigtengruppen. Wahrend
die Kompensation des Samstages flr Beschaftigte mit Kindern sowie mit Partner*innen in syn-

chronen Zeitstrukturen gelingt, ist dies fiir alleinstehende Beschaftigte nicht mdglich.

Auf die Frage, ob freiwillige Beschéftigte eine strukturell bessere Vereinbarkeit von Familie
und Privatleben haben, ergo ob ein positiver Selbstselektionseffekt vorliegt, lasst sich auf Ba-
sis der kleinen Fallzahlen keine abschlieffende Antwort geben. Zwar wurden die mit ihrer Ver-
einbarkeit unzufriedenen Beschaftigen alle zur Arbeit im verkirzten Arbeitszeitmodell ver-
pflichtet, jedoch gibt es unter den verpflichteten Beschéftigten in der Mehrheit sehr zufriedene
Beschaftigte - was aufgrund der mehrheitlichen Ablehnung nicht zu erwarten war. In der Di-
mension Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben kann demnach ein leicht positiver Selbstse-
lektionseffekt vermutet werden, der sich statistisch jedoch nicht signifikant belegen lasst. Stich-

proben mit groRen Fallzahlen kénnten hier weitere Erkenntnisse liefern.
Chronotypisch sinnvolle Selbstselektion gelingt

Annlich gelagert verhalt sich der Nachweis eines potenziell positiven Selbstselektionseffekts
bei der gesundheitlichen Selbstwahrnehmung — er Iasst sich indikativ prasumieren aber sta-
tistisch nicht belegen: Wahrend bei den Befragten mit leichten gesundheitlichen Auswirkungen
eine Gleichverteilung von freiwilligen und verpflichteten Beschaftigen festzustellen ist, befin-
den sich unter den Beschaftigten, die unter starkeren gesundheitlichen Auswirkungen leiden,
drei Verpflichtete und nur eine freiwillige Person. Entscheidend fir das Auftreten von starkeren
gesundheitlichen Auswirkungen scheint ein flr das atypische Arbeitszeitmodell mit Nachtar-
beitsphasen unpassender Chronotyp (Morgentyp) sowie die grundsatzliche Inkompatibilitat mit

einem kurzzyklisch rotierenden Schichtmodell zu sein (Abbildung 15).

Aufgrund der Daten lasst sich indikativ annehmen, dass sich Beschéaftigte, deren Chronotyp
sowie deren Lebensumstande nicht mit Nachtschichten bzw. dem spezifischen Schichtmodell
kompatibel sind, in der Tendenz nicht fir das atypische Arbeitszeitmodell mit Nachtschichtan-
teilen entschieden haben. Damit knipfen die Ergebnisse an bestehende Forschung zu selbst-
selektiv besetzten atypischen Arbeitszeitmodellen an: Stork und Hornberger (2019, 20) bele-
gen, dass bei Wahlarbeitszeitmodellen eine zum Arbeitszeitmodell kompatible selbstselektive

Zuordnung der unterschiedlichen Chronotypen erfolgt.

Bedeutsam ist im Hinblick auf die Gesamtzufriedenheit mit dem Arbeitszeitmodell der sich
verstarkende Effekt von gesundheitlichen Auswirkungen und schlechter sozialer Teilhabe. So
berichten drei Beschaftigte mit starken gesundheitlichen Auswirkungen davon, dass sie hohe
Zeitumfange fur physische Regeneration aufwenden (mussten) und ihnen diese Zeit wiederum
fur soziale Aktivitaten fehlte. Dieser sich verstarkende Effekt fihrte bei den drei Beschaftigten
ohne Kinder zu einem vorzeitigen Austritt aus dem verkirzten Modell — sie praferierten und

praferieren nach wie vor die Wechselschicht.
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Abbildung 15 zeigt die zentralen Ergebnisse zu den Auswirkungen des verkurzten atypischen

Arbeitszeitmodells.

Zufriedenheit mit dem verkirzten Arbeitszeitmodell

mereinbarkeit von Beruﬁ / Gesundheitliche
und Privatleben Selbstwahrnehmung

Beschaftigte in fester
Partnerschatft, i.d.R.
mit Kindern

Chronotyp : Normal-
oder Abendtyp

Seltener starke
gesundheitliche
Auswirkungen

erfahren
Zeitwonhistand,

Wochenend-
kompensation

Ledige gelingt

Beschiftigte Chronotyp:

Morgentyp

keine .
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\ arbeit moglich / \ Auswirkungen )

Abbildung 15: Zufriedenheit mit dem verkirzten Arbeitszeitmodell in den Dimensionen Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben sowie gesundheitliche Selbstwahrnehmung
(eigene Darstellung)

Erfahrung von Zeitwohistand beeinflusst Arbeitszeitpraferenz der vormals kritischen

Beschaftigten im verkiirzten Arbeitszeitmodell

Wahrend wie beschrieben punktuell Beschaftigte die 4-Tage-Woche vorzeitig verlie3en,
mochte die Mehrheit der Freiwilligen, darunter die zu Beginn gegenlber der Arbeitszeit skep-
tisch eingestellten Befragten, und der zufriedenen verpflichteten Beschaftigten langerfristig in
der 4-Tage-Woche verbleiben. lhre Arbeitszeitpraferenz hat sich durch positive Erfahrungs-
werte zu Gunsten des atypischen Modells verschoben. Die Arbeitszeitpraferenzen sind dem-
nach entgegen neoklassischer Annahmen im Zeitverlauf nicht stabil und exogen, sondern en-

dogen und durch Erfahrungen beeinflussbar.

Aus den positiven und mit Beispielen untermauerten Aussagen der Befragten wird zudem
deutlich, dass die Arbeitszeitpraferenzen nicht aufgrund einer Gewdhnung oder Resignation
an das neue Arbeitszeitmodell neu geordnet wurden. Sie verhalten sich demnach gerade nicht
gemal dem Mechanismus von Sauren Trauben (Elster 1987) und kbénnen nicht in Elsters
Sinne als adaptive Préferenzen interpretiert werden. Stattdessen haben die Individuen ihre
Praferenzen als lernende Individuen (Bowles 1998) angepasst. Die Beschaftigten haben die
Vorteile — inshesondere die Implikationen des Zeitwohlstands — real erfahren und auf dieser

Basis ihre Praferenzen justiert. Diese Erfahrungen sind unumkehrbar und es ist nicht davon
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auszugehen, dass sich die Praferenzen bei einem erneuten Wechsel in das klassische 35-
Stunden Wechselschichtmodell zurtickentwickeln wiirden. Dies kénnte bei klassischen adap-

tiven Praferenzen im Sinne einer Verminderung von kognitiver Dissonanz der Fall sein.

Unter den Befund des Praferenzwandels durch Erfahrung lasst sich zudem das Ergebnis sub-
summieren, dass unter allen Befragten nur Beschéftigte eine Arbeitszeitpraferenz unterhalb
der tariflich vereinbarten 35-Stunden-Woche auldern, die bereits Gber reale Erfahrungen in ei-
nem verklrzten Arbeitszeitmodell oder in Teilzeit verfugen. Diese Beobachtung deckt sich mit
den Ergebnissen von Untersuchungen zu den Auswirkungen der 4-Tage-Woche bei Volkswa-
gen (Eberling et al. 2004, 102; Gerold 2017, 199; Jurgens und Reinecke 1998) oder im Kontext
der Freizeitoption in Osterreich (Gerold 2017, 199). Hier verstarkte bzw. festigte die Erfahrung

von Zeitwohlstand ebenfalls den Wunsch nach (der Beibehaltung) einer verklrzten Arbeitszeit.

In der Konsequenz kénnen sich auf gesamtgesellschaftlicher Ebene institutionalisierte Prafe-
renzen, beispielsweise flr ein arbeitsfreies Wochenende, verschieben, wenn Beschaftigten
niederschwellige Erfahrungen mit neuen Arbeitszeitstrukturen ermdglicht werden. Die Er-
kenntnis der grof3en Zufriedenheit von freiwilligen Beschaftigten sowie von vielen Beschaftig-
ten mit Kindern belegt, dass ein Wochentag zum ,Samstag” werden kann, wenn die privaten

Rahmenbedingungen dies zulassen.

Blickt man vor dem Hintergrund der mehrheitlichen Zufriedenheit von verpflichteten und skep-
tischen Freiwilligen auf die anfanglich vorgebrachten Bedenken gegenlber dem verkirzten
Arbeitszeitmodell, muss attestiert werden, dass Erwartungsnutzen und Erfahrungsnutzen bei
vielen Beschaftigten nicht Ubereinstimmen. Es ist davon auszugehen, dass von einigen Be-
schaftigten, die sich aufgrund der pessimistischen Fehleinschatzung gegenuber dem Samstag
als Regelarbeitstag gegen das Modell entschieden haben, eine begrenzt rationale Entschei-
dung (Kahneman 1994) getroffen wurde. Begrenzt rational in dem Sinne, dass Sie bei einer

korrekten Prognose des Nutzens eine hohere individuelle Wohlfahrt hatten erzielen kénnen.
Arbeitszeitpraferenz als spontan formulierter Impuls

Ubergreifend ist anzumerken, dass viele Beschéftigte in den qualitativen Interviews stark zo-
gerten, ad hoc auf die Frage nach ihrer praferierten Arbeitszeit in Bezug auf Lage und Lange
eine Antwort zu formulieren - die Beschéftigten hatten sich nach eigener Aussage bis dato
noch nicht der Fragestellung auseinandergesetzt. Es Iasst sich diskutieren, ob dies ein spezi-
fisches Charakteristikum von Schichtarbeitenden ist, die grundsatzlich wenig Wabhlfreiheit in
der Gestaltung ihrer Arbeitszeit haben und daher kaum gefordert sind, sich mit ihren Arbeits-
zeitwunschen auseinanderzusetzen. Daruber hinaus I&sst sich Ubertragen auf die Logik quan-
titativer Erhebungen zu Arbeitszeitpraferenzen hinterfragen, welche Aussagekraft Survey-Da-
ten zukommt, wenn einige Befragte ihr Arbeitszeitpraferenz spontan entwerfen. In solchen

Fallen muss davon ausgegangen werden, dass die Befragten noch nicht aktiv versucht haben,
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diese Arbeitszeitpraferenz umzusetzen. Negative Auswirkungen der in diesen Fallen diagnos-
tizierten Arbeitszeitdiskrepanzen erscheinen zudem unwahrscheinlicher. Dartber hinaus ist es
denkbar, dass diese Form der ad-hoc Formulierung von Arbeitszeitwiinschen zu den von Holst
und Bringmann (2016) aufgeworfenen Probleme bei der validen Messung des Konstruktes
Arbeitszeitpraferenz beitragt und eine der Griinde flir die im Forschungsstand thematisierte
Instabilitdt im Antwortverhalten zu Arbeitszeitwiinschen darstellt. Das spontane Antwortverhal-
ten kdnnte somit ebenso einen gewissen Anteil an den oft widerspruchlichen Ergebnissen des
Forschungsstandes zu soziodemografischen Bestimmungsfaktoren fir Arbeitszeitpraferenzen

haben.
Ambivalenz und Zielkonflikte bei der Formulierung von Arbeitszeitpraferenzen

Abschlieend wird die Situation von Befragten diskutiert, die exemplarisch fir die bereits in
qualitativer Forschung (Campbell und van Wanrooy 2013, 1136) herausgearbeitete Ambiva-
lenz bei der Formulierung der Arbeitszeitpraferenz stehen. Theoretischer Anknipfungspunkt
sind dariber hinaus die Uberlegungen von Birkelund (2010, 162) gemaR denen Menschen in
ihrem Alltag unterschiedliche Rollen — etwa die Rolle als Vater im Abgrenzung zur Rolle als
aufstrebender Meistervertreter — einnehmen. In diesen Rollen haben die Individuen jeweils
unterschiedlichen (zeitlichen) Praferenzordnungen. Laut Birkelund ergeben sich hieraus ,Kon-
sistenzprobleme in der Handlungswah!” (ebd.) und es ist nicht zu erwarten, dass sich konkur-

rierende Ziele aufgrund unterschiedlicher Rollen auflésen.

Konkret finden sich im Sample verschiedene Beispiele flir die ambivalente und mit Zielkonflik-
ten behaftete Arbeitszeitentscheidungen: Ein Beschaftigter beteuert, das 4-Tage-Modell sei in
seiner sowie in der Wahrnehmung seiner Partnerin, die beste Schicht in der er jemals gear-
beitet habe. Unter sozialen Gesichtspunkten verfiigt er in dieser Schichtgruppe Uber grolie
zeitliche Spielraume fur Familie & Partnerschaft und schatzt die grofRe Kollegialitat im Ablds-
epool sehr. Dennoch entscheidet sich der Befragte aufgrund von monetaren Motiven zu einem
Wechsel in die Dauernachtschicht. Seine soziale Arbeitszeitpraferenz entspricht zwar eindeu-
tig der 4-Tage-Woche, wirkt jedoch nicht handlungsleitend. Der Zielkonflikt zwischen moneta-
rer und sozialer Arbeitszeitpraferenz wird zu Gunsten des hdéheren Verdienstes entschieden.
Strukturell vergleichbar sind die Zielkonflikte von Beschéftigten, die sich aufgrund von berufli-
chen Motiven — etwa der beruflichen Weiterentwicklung — fir das atypische Arbeitszeitmodell
entschieden haben, obwohl sie es in der sozialen und gesundheitlichen Dimensionen vor Ein-

tritt kritisch eingeschéatzt haben.

Daneben zeigen die Beispiele der Beschaftigten, die aufgrund gesundheitlicher Aspekte das
kurzzyklisch rotierende Schichtmodell verlieRen, dass sie diese ggu. monetaren Aspekten,

konkret dem besseren Verhaltnis von Arbeitszeit zu Geld im verklrzten Modell, priorisieren.
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Ubergreifend lasst sich folgern, dass Beschéftigte — sobald die Méglichkeit einer Arbeitszeit-
wahl besteht — gefordert sind, aus potenziell divergierenden monetaren, sozialen, gesundheit-
lichen sowie beruflich praferierten Arbeitszeiten eine (handlungsleitende) Arbeitszeitpraferenz
zu entwickeln. Diese komplexe Praferenzbildung geht weit Gber das neoklassische Optimie-

rungsproblem von Arbeitszeit und Freizeit bei begrenztem Zeitbudget hinaus.
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Abbildung 16: Zielkonflikte durch Subdimensionen von Arbeitszeitpraferenzen

Eine weitere Komplexitatssteigerung der Arbeitszeitentscheidung liegt spezifisch bei Schicht-
arbeitenden vor: Die an gesundheitlich belastende Arbeitszeitlagen gekoppelte héhere Vergu-
tung durch (steuerfreie) Zuschlage verzerrt den Zielkonflikt zwischen der gesundheitlichen und
sozialen Dimension auf der einen Seite und der monetaren Dimensionen auf der anderen
Seite.

In welchen Situationen Individuen welche Subdimensionen in ihren Entscheidungen priorisie-
ren bleibt unklar und bedarf weiterer Forschung. Die vorliegenden Ergebnisse zeigen jedoch
eindeutig, dass bei vielen Beschaftigten keine kongruenten Praferenzen in den unterschiedli-
chen Dimensionen vorliegen und daher in den einzelnen Dimensionen eine Diskrepanz zwi-
schen gewlnschter und geleisteter Arbeitszeit vorliegt. Geht man davon aus, dass bei diver-
gierenden Praferenzordnungen haufig die monetare Praferenz priorisiert wird, missen im Um-
kehrschluss haufiger bei sozialen und/oder in gesundheitlichen Aspekten Abstriche in Kauf
genommen werden. Das bedeutet, selbst bei einer formal erfolgreich realisierten Arbeitszeit-
praferenz, kdbnnen in den Subdimensionen Diskrepanzen auftreten, die ggf. zu negativen Im-

plikationen fuhren.

Schlussendlich lasst sich aus den hier dargelegten Ergebnissen und Uberlegungen ableiten,
dass die nummerische Erfassung der Arbeitszeitpraferenz den dahinterliegenden Zielkonflik-

ten und Ambivalenzen in keinem Fall gerecht wird.
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8.3 Implikationen fir die Schichtplangestaltung in der Praxis

Die dargestellten und diskutierten Ergebnisse kdnnen zeigen, dass auch sehr spezifische Ar-
beitszeitmodelle die Wohlfahrt fir gewisse Beschaftigtengruppen steigern. Die durchweg hohe
Zufriedenheit der freiwilligen Beschaftigten und die vermehrt bei verpflichteten Beschaftigten
auftretenden negativen gesundheitlichen Auswirkungen des kurzzyklischen Schichtwechsels
bestarken die Uberlegung, atypische Arbeitszeitmodelle primar per Selbstselektion zu beset-
zen. Dies erscheint gerade von Bedeutung, wenn Schichtmodelle besonders atypische Ar-

beitszeiten wie Nacht- und Wochenendarbeit beinhalten.

Das untersuchte atypische Arbeitszeitmodell mit Wochenendanteil erweist sich fur einen Grof3-
teil der Beschaftigten in Punkto soziale und gesundheitliche Vertraglichkeit als gut geeignet.
Uber den Mechanismus der Umwandlung von Zuschlagen in Zeitanteile wird den Beschaftig-
ten ein im innerbetrieblichen Vergleich beispielloser Zeitwohlstand erméglicht, der bei der gro-
Ren Mehrheit der Befragten zu einer sehr guten Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bei-
tragt. Zudem ermdglicht er Freirdume fir die im kurzzyklisch rotierenden Schichtsystem ange-
stiegenen Regenerationsbedurfnisse der Beschaftigten und eine ausreichende Kompensation
fur die Belegung der Ublicherweise als wertvoller wahrgenommenen Stunden des Samstags.
Sollte es demnach zu einer erneuten Notwendigkeit einer Ausweitung der Betriebsnutzungs-

zeiten kommen, ist ein Modell mit Zeitausgleich fur Wochenendarbeit zu empfehlen.

Die breite Masse der Stammbeschaftigten entschied sich 2015 gegen das verkurzte Arbeits-
zeitmodell mit Wochenendanteil, weil insbesondere negative Auswirkungen der Wochenend-
arbeit befiirchtet wurden. Diese traten jedoch bei der Mehrheit der verpflichteten Beschaftigten
niemals auf. Es berichteten alle Befragten mit Partner*innen im Zuverdienermodell oder mit
Kindern im Haushalt von einer auRerst guten Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben — unab-
hangig davon, ob sie freiwillig oder verpflichtet im verklrzten Arbeitszeitmodell tatig waren.
Dieser Umstand lasst den Schluss zu, dass potenziell noch wesentlich mehr Beschaftigte in
einer ahnlichen Lebenssituation vom verkirzten Arbeitszeitmodell hatten profitieren kénnen,
wenn sie nicht zu einer (vor-)schnellen Ablehnung des Arbeitszeitmodells gelangt waren und
das Modell fir sich als nicht passend gewertet hatten. Dementsprechend sollte ein intensives
Change-Management die Beschaftigten umfassend und ausgewogen Uber die konkrete Funk-
tionsweise sowie mitgeltende Bedingungen, wie beispielsweise zuklnftige Arbeitsbereiche
und Vor- und Nachteile des Modells informieren. Eine Ruckkehroption zurtick in das bisherige
Arbeitszeitmodell kbnnte zudem die Hemmschwelle fir einen Wechsel senken und eine Kultur
des Ausprobierens, die fur betriebliche Neuerungen und Innovationen jeder Art winschens-
wert ware, fordern. Hierbei ist jedoch zu beachten, dass eine befristete Einfihrung eines
Schichtmodells — wie es urspriinglich bei den Ablésepool-Modellen mit einem Jahr geplanter

Dauer der Fall war — Beschaftigte daran hindern kann, den Wechsel in eine neue Arbeitszeit
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zu wagen. Eine kurze Befristung ist wenig zielfliihrend, da ein Schichtmodellwechsel je nach
familialen Arrangements hohe Anpassungsaufwande fir die Beschaftigten und deren Familien
mit sich bringen kann — somit kénnten Anpassungsaufwande den zusatzlichen Nutzen aus

dem neuen Schichtmodell tGbersteigen und den Wechsel unattraktiv machen.

Implikationen flr das im untersuchten Betrieb bestehende, starre Schichtsystem aus Wech-
selschicht und Dauernachtschicht ergeben sich aus den vorliegenden Ergebnissen nur indi-
rekt. Eine mit ausschlieRlich freiwilligen Beschéaftigten besetzte Dauernachtschicht entspricht
dem auf Basis der Erkenntnisse empfohlenen Prinzip, besonders atypische Arbeitszeiten per
Selbstselektion zu besetzen. Bestehende Forschung sowie die Ergebnisse der vorliegenden
Studie weisen in die Richtung, dass sich fur ein solches Modell der Dauernachtschicht priméar
Beschaftigte entscheiden, deren Chronotyp dem Abendtyp entspricht: ,Wahlarbeitszeit flihrt
zu einer entlastenden chronotypischen Selektion, Abendtypen meiden die Wechselschicht,
Morgentypen meiden die Nachtschicht (Stork und Hornberger 2019, 20). Diese mehrheitlich
passende Allokation sollte im Vergleich zum verpflichtenden Einsatz von Beschaftigten in aty-
pischen Arbeitszeiten die negativen Auswirkungen auf Schlafqualitat, Wohlbefinden und Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie reduzieren — valide quantitative Forschungsergebnisse zu
dieser Annahme stehen jedoch aus. Nichtsdestotrotz spricht gegen die Fortfihrung der Dau-
ernachtschicht die weiterhin bestehende arbeitsmedizinische Empfehlung, wonach die Anzahl
von aufeinanderfolgenden Nachtschichten mdglichst gering zu halten sei, insbesondere um

die belastenden gesundheitlichen Auswirkungen der (Dauer-)Nachtschicht zu reduzieren.

Fir eine weitere Differenzierung der Schichtmodellstruktur und damit eine teilweise Abkehr
vom bestehenden Schichtmodell der Wechselschicht spricht der als duf3erst positiv wahrge-
nommene Effekt einer Reduzierung massierter Spatschichtblécke. Ein kurzzyklisch vorwarts
rotierendes System bietet genau diesen Effekt und ist zudem in Bezug auf betriebswirtschaft-
liche Erfordernisse in konjunkturell und auslastungsvolatilen Bereichen mit seiner Flexibilitat
sehr gut geeignet. Mit einer Ausdifferenzierung von Schichtmodellen in Teilbereichen des Wer-
kes kdnnten unter Berlcksichtigung von Selbstselektion die Méglichkeiten erweitert werden,
unterschiedlichen Lebensrealitaten und den damit verbundenen vielfaltigen Bedirfnissen der

Beschaftigten Rechnung zu tragen.
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9 Exkurs: Praferenzen zur Arbeitszeitflexibilisierung in
Schichtarbeit

Die folgende Auseinandersetzung mit den zeitlichen Flexibilisierungsbedurfnissen von
Schichtarbeitenden stellt einen Exkurs im Gefluge dieser Arbeit dar. Im Zuge der Anstellung
der Autorin im bereits dargestellten Produktionsbetrieb ergab sich die Moglichkeit, ein Pilot-
projekt zum Einsatz eines digitalen Tools zur Arbeitszeitflexibilisierung sowohl operativ, als
auch wissenschaftlich zu begleiten. Die Ergebnisse der wissenschaftlichen Auseinanderset-
zung stehen im Folgenden in sich geschlossen. Sie weisen jedoch darlber hinaus Anknup-
fungspunkte an die Hauptstudie auf, die in der abschlieRenden Schlussbetrachtung (Kapitel
10) diskutiert werden.

Bei Angestellten sind die mehrheitlich positiven Effekte flexibler, selbstbestimmter Arbeitszei-
ten bereits seit vielen Jahren diskutiert und empirisch belegt (Nijp et al. 2012; Baltes et al.
1999). Die Mdglichkeit, die eigene Arbeitszeit an individuelle Bedarfe anzupassen, fuhrt dem-
nach zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, einer héheren Arbeitszufrie-

denheit und wirkt sich positiv auf gesundheitliche Aspekte aus.

Initiativen zur Steigerung der Zeitsouveranitat spezifisch bei Schichtarbeitenden, beispiels-
weise Uber die Einfuhrung von Gleitzeit, sind im Kontext industrieller, getakteter Produktions-
arbeit bis dato nicht verbreitet und wenig erforscht. Gartner et al. (2016, 11), die in ihrem Auf-
satz mehr Pilotprojekte dieser Art fordern, sehen in diesem Kontext groRe Potenziale jedoch
nur ,abseits eng getakteter FlieBbandarbeit [...]* (ebd.). Dies mag darauf zurtickzuflihren sein,
dass Arbeitsorganisationen mit tayloristisch gepragter FlieBbandfertigung nahezu keine Spiel-
raume fur unbesetzte Arbeitsplatze zulassen und auch bei einer Flexibilisierung eine kontinu-
ierliche Besetzung der Arbeitsplatze immer gewahrleistet sein musste. Dies wirde entweder
Kosten fur zusatzliches Personal, beispielsweise in Form flexibel einsetzbarer Springer, oder
Transaktionskosten fur eine Abstimmung und Koordination mit anderen Beschaftigten, die sich

gegenseitig Flexibilitdt ermdglichen, verursachen.

Die Digitalisierung kann hier ihre Vorteile im Sinne schneller Kommunikation und Dokumenta-
tion ausspielen und die Transaktionskosten von Abstimmungs- und Matching-Prozessen zwi-
schen Beschaftigten unterschiedlicher Schichten reduzieren. Dieser Idee folgend, wurde in
einem Produktionswerk eines grof’en Automobilherstellers die Web-Applikation , Tauschzeit"
entwickelt und auf privaten mobilen Endgeraten zuganglich gemacht. Auf freiwilliger Basis
konnten die Beschéftigten Uber die App im Bedarfsfall einen individuellen Zeitpunkt der
Schichtlibergabe mit Kolleg*innen verabreden und damit Flexibilitdt im Sinne einer Gleitzeit

erhalten.
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Die Einfihrung von selbstbestimmteren Arbeitszeiten sollte den empirischen Ergebnissen zu
Gleitzeit sowie den theoretischen Uberlegungen folgend positiv wirken, da sie die Autonomie-
spielrdume der Beschaftigten vergroRert. Zudem sollte sie im Hinblick auf eine bessere Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben das Instrumentarium fir die Lé6sung von Zeitkonflikten
erweitern. Jedoch weisen einige Forschungsergebnisse darauf hin, dass Schichtarbeitende
eine ambivalente Haltung ggul. Flexibilitat einnehmen (Paul und Kuhimann 2017). Einerseits
scheinen die Flexibilitdtsanspruche auf Basis zunehmender Individualisierung auch in der In-
dustriearbeiterschaft zu steigen, andererseits haben Schichtarbeitende ein héheres Bedurfnis

nach planbaren Arbeitszeiten als Beschéftigte, die in Normalarbeitszeit tatig sind (ebd., 59).

Um die Praferenzen zur Flexibilisierung und die Potenziale der Idee zu erforschen, sollen da-
her mithilfe eines Prae-Post-Evaluationsdesigns folgende leitende Forschungsfragen beant-

wortet werden:

1) Inwiefern moéchten Schichtarbeitende ihre Arbeitszeit im Sinne einer Gleitzeit fle-
xibilisieren?

2) Welche Auswirkungen hat die Flexibilisierung der Arbeitszeit von Schichtarbei-
tenden im Sinne einer Gleitzeit auf verschiedene private und betriebliche Fakto-
ren, darunter Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, Arbeitszufriedenheit und

Anwesenheit?

Zur Beantwortung der Forschungsfragen werden in einem ersten Schritt der Forschungsstand
sowie theoretische Ansatze zur Arbeitszeitflexibilisierung Uberblickartig dargestellt sowie die
konkrete Ausgestaltung des evaluierten Flexibilisierungsinstruments - der App Tauschzeit -
erlautert. Es folgt eine detaillierte Darstellung des methodischen Vorgehens auf Basis eines
Prae-Post-Studiendesigns mit Kontrollgruppe. Im Anschluss werden der Verlauf des Pilotpro-

jektes sowie die Ergebnisse der Erhebungen erlautert und diskutiert.

9.1 Forschungsstand und theoretische Ansatze zur
Arbeitszeitflexibilisierung von Schichtarbeit

Flexible Arbeitszeit(-modelle) wecken i. d. R. sowohl aus Arbeitnehmer- als auch aus Arbeit-
geberperspektive positive Assoziationen. Dabei hat der Terminus flexible Arbeitszeit je nach

Blickwinkel unterschiedliche Implikationen.

Aus betriebswirtschaftlicher Perspektive ermdglichen unternehmerisch gesteuerte, flexible Ar-
beitszeitmodelle — im Folgenden Arbeitszeitvariabilitdt — das Arbeitsvolumen kurzfristig an be-
triebliche Bedarfe, etwa volatile Nachfrage- und Produktionsauslastung oder intensitatsvolatile
Projektverlaufe, anzupassen. Durch den Einsatz von Arbeitszeitkontenregelungen wird in Pha-

sen hoher Auslastung in Abgrenzung zu zuschlagspflichtiger Mehrarbeit eine kostenneutrale
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Kapazitatserweiterung ermoglicht (Promberger et al. 2002, 142). In Phasen niedriger Auslas-
tung sollten die aufgebauten Arbeitszeitumfange im Sinne eines ,atmenden Unternehmens®

(Hartz 1996) wieder ausgeglichen werden.

Beschaftigte erfahren diese durch den Arbeitgeber induzierte Arbeitszeitvariabilitat als eine
Form fremdbestimmter Flexibilitat, die mit familiaren oder anderen Verpflichtungen im privaten
sozialen Umfeld kollidieren kann. Daher fihrt fremdbestimmte Arbeitszeitvariabilitat zu grofie-
ren Konflikten zwischen Berufs- und Privatleben (Costa et al. 2006, 1125; Kattenbach et al.
2010, 288).

Gleichzeitig haben viele Unternehmen Angebote entwickelt, die den Beschaftigten selbst gro-
Rerer Flexibilitdt — im Folgenden Zeitsouveranitat — ermdglichen und damit eine bessere Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben unterstutzen sollen. Zu diesen Angeboten gehdrt die glei-
tende Arbeitszeit, die zwar einerseits betrieblich induzierte Variabilitdt ermdglicht, andererseits
auch den Beschaftigten erlaubt, den Beginn und das Ende ihrer taglichen Arbeitszeit vor dem
Hintergrund privater Belange zu variieren. Es lassen sich qualifizierte und eingeschrankte
Gleitzeitmodelle unterscheiden: Eingeschrankte Modelle ermdglichen eine Variation der Lage
der taglichen Arbeitszeit bei fester Arbeitszeitlange, bei qualifizierten Gleitzeitmodellen ist dar-
Uber hinaus die Lange der taglichen Arbeitszeit flexibel und individuell bestimmbar (Schlick et
al. 2018, 624). Ublicherweise wird der Auf- und Abbau der Arbeitszeit auf einem individuellen

Arbeitszeitkonto verbucht.

Zwar verfugen naherungsweise 20 Prozent der Beschaftigten in Europa (Eurofund 2015, 5)
und ca. 40 Prozent der Beschaftigten in Deutschland (Seitz und Rigotti 2018, 183) Uber Zu-
gang zu Gleitzeit oder sogar Vertrauensarbeitszeit, jedoch ist die Verfugbarkeit sehr ungleich
verteilt. Die Selbststeuerung der Arbeitszeit wird primar solchen Beschaftigten gewahrt, deren
Tatigkeiten einem geringem Standardisierungsgrad unterliegen und deren Arbeitsleistung er-
gebnisorientiert und selbstverantwortlich gesteuert werden kann (Munz 2005, 236—-237). Da-
her ist sie fur Beschaftigte mit hdherem betrieblichen Status, d. h. fur Angestellte, hdufiger und
mit grélReren Freiheitsgraden nutzbar als fur Arbeiter*innen mit niedrigem betrieblichen Status
(Weber-Menges 2004, 192; Munz 2005, 114). Insbesondere unter Schichtarbeitenden, deren
Arbeitsorganisation i. d. R. eine kontinuierliche Besetzung der Arbeitsplatze erfordert, ist die
Maoglichkeit fir mehr Zeitsouveranitat, beispielsweise in Form von Gleitzeit, wenig verbreitet.
In groRen produzierenden Unternehmen werden die unterschiedlichen Angebote an die Be-
schaftigtengruppen besonders offensichtlich: Wahrend in administrativen Bereichen i. d. R.
Gleitzeitmodelle und Home-Office genutzt werden kdénnen, arbeiten die produzierenden oder
dienstleistenden Bereiche in Schichtmodellen mit starren Arbeitszeiten (Gartner et al. 2016,

9). Diese starren Normalarbeitszeiten der Schichtarbeitenden wirken mitunter wie ein ,, »golde-

ner Kéfig«. Es schiitzt die Beschéftigten vor betrieblichen Zeitzugriffen, es verwehrt ihnen aber
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auch jegliche Optionen, die vereinbarte Regelarbeitszeit nach familialen oder sozialen Anfor-

derungen bedarfsgerecht portionieren zu kénnen* (Seifert 2005, 58-59) .

Gemal der Beschaftigtenbefragung der IG Metall aus dem Jahr 2017 kénnen konkret nur 20
Prozent der Schichtarbeitenden in der Metall- und Elektroindustrie eine Kombination von Gleit-
zeit in Schichtarbeit nutzen (Paul und Kuhimann 2017, 57). Gleichzeitig halten 39 Prozent der
Schichtabreitenden Gleitzeit fur ein sinnvolles Instrument (ebd., 58). Das Bedurfnis nach mehr
Zeitsouveranitat wird durch weitere Aussagen untermauert: 81 Prozent der Schichtarbeiten-
den wurden ihre Arbeitszeit gerne kurzfristig an private Bedurfnisse anpassen kénnen (ebd.,
32). Dem gegenulber steht jedoch das im Vergleich zu Nicht-Schichtarbeitenden deutlich gro-
Rere Bedurfnis nach Planungssicherheit und einem festen Grundgerust der Arbeitszeiten: 70
Prozent praferieren geregelte Arbeitszeiten mit klarem Anfang und Ende und sprechen sich
daher implizit gegen fremdbestimmte Flexibilitdt aus. Diese kann bei gewachsenen Routinen
und zeitlich eingespielten Strukturen im familialen und sozialen Umfeld ,die Verldsslichkeit und
Stabilitét sozialer Arrangements*” untergraben, ,sie birgt Unsicherheiten und neue Instabilitat*
(Eberling et al. 2004, 13). Schichtarbeitende bewegen sich demnach mit ihren Flexibilitatsbe-
diurfnissen in einem Spannungsfeld und nehmen eine ,,Sowohl-als-auch-Haltung* (Paul und
Kuhimann 2017, 33) ein: Den Bedurfnissen der Beschaftigten folgend, misste einerseits die
fremdbestimmte Arbeitszeitvariabilitat gering gehalten, andererseits die kurzfristige individu-

elle Zeitsouveranitat erweitert werden.

Dass auch Schichtarbeitende von mehr Souveranitat in der Arbeitszeitgestaltung profitieren
kdénnen, zeigt der Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit in der |G Metall Beschaftigtenbe-
fragung: Mit der Steigerung der Freiheitsgrade in der Arbeitszeitgestaltung steigt die Zufrie-
denheit bei Schichtarbeitenden fast linear an (Paul und Kuhlmann 2017, 30). Zudem reduzie-

ren sich zeitliche Konflikte zwischen Arbeits- und Berufsleben (Arlinghaus et al. 2019, 3)

Beschaftigtengruppenubergreifend sind die positiven Auswirkungen von Zeitsouveranitat auf
diverse abhangige Variablen im Kontext der Arbeits- und Lebenszufriedenheit belegt
(Hanglberger 2010; Okulicz-Kozaryn und Golden 2018; Golden et al. 2013; Wanger 2017; Fast
und Frederick 1996; Haddock et al. 2006; Hayman 2009; Moen et al. 2011; Butler et al. 2009;
Nijp et al. 2012; Ralston 1989; Stock und Zilch 2013; Costa et al. 2006; Hill et al. 2010).

Umfassend erforscht ist der positive Einfluss von Arbeitszeitsouveranitat auf die Arbeitszufrie-
denheit im Allgemeinen (Costa et al. 2006, 1125; Hanglberger 2010, 9; Ralston 1989, 369;
Wanger 2017, 16) sowie die Arbeitszeitzufriedenheit im Speziellen (Stock und Zulch 2013,

16 Leider wird nicht in allen genannten Studien definiert, welche konkreten Flexibilitatsinstrumente die
Arbeitszeitsouveranitat ermoglicht haben — so sind einfache und qualifizierte Gleitzeitmodelle sowie
Vertrauensarbeitszeit oder die Nutzung von Langzeitkonten denkbar.
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218). Selbstbestimmte Arbeitszeiten flihren dartber hinaus zu einer Reduktion von Zeitkon-
flikten und Zeitdruck und beglnstigen eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
(Haddock et al. 2006, 217; Hayman 2009, 327; Hill et al. 2010; Kattenbach et al. 2010, 288).
Darlber hinaus sind positive Effekte auf die physische und psycho-soziale Gesundheit nach-
gewiesen (Costa et al. 2006, 1135). Beschaftigte mit selbstbestimmten Arbeitszeiten schlafen
im Schnitt mehr und sind in geringerem Male von Erschépfung und Stress betroffen (Moen et
al. 2011). Golden et al. (2013, 120) kdnnen sogar einen positiven Einfluss von Arbeitszeitsou-
veranitat auf die Lebenszufriedenheit nachweisen. Gemal einer aktuelleren Studie ist dieser
positive signifikante Effekt in einem ahnlichen Umfang substanziell wie das Haushaltseinkom-
men (Okulicz-Kozaryn und Golden 2018, 355).

Nijp et al. (2012, 307) bzw. Baltes et al. (1999, 508) bestatigen die Richtungen der hier aufge-
fuhrten Zusammenhange, u. a. zwischen Arbeitszeitsouveranitat und Vereinbarkeit sowie ge-

sundheitlichen Faktoren in ihren Metastudien, die 53 bzw. 39 Primarstudien auswerten.

Bei allen positiven Implikationen von Arbeitszeitsouveranitat geht ein hoher Grad an Zeitauto-
nomie bei spezifischen Beschaftigungsbedingungen immer haufiger auch mit negativen Aus-
wirkungen einher. Gemal den Forschungsergebnissen von Munz (2005, 240) sowie Lott
(2017, 28) ist dies priméar auf eine hdhere Uberstundenbelastung in Bereichen mit Arbeitszeit-
souveranitat und daraus resultierenden Zeitnéten zurlickzufiihren. Insbesondere bei hochqua-
lifizierten Tatigkeitsprofilen, die eine intensive Selbststeuerung erlauben und potenziell unter
Mechanismen der indirekten Steuerung fallen, ist umfangreiche Arbeitszeitsouveranitat mit for-
dernden Arbeitsanforderungen korreliert (Eldridge und Nisar 2011, 229). Mehrere Studien
(Munz 2005, 241; Griesbacher 2016, 40) arbeiten heraus, dass Flexibilitatsinstrumente, die
auf Basis betrieblicher und aul3erbetrieblicher Grinde genutzt werden kdnnen, wesentlich hau-
figerer fur berufliche Zwecke genutzt werden. Eine private Nutzung bleibt nicht selten auf als
absolut notwendig angesehene Anlasse bzw. Einzelfélle beschrankt. Dies lasst sich unter an-
derem mit einer systematischen Uberauslastung bzw. einer dauerhaft minimierten Personal-
politik der ,unteren Linie“ (Haipeter und Lehndorff 2004, 204) erklaren.

DarlUber hinaus ist belegt, dass Beschaftigte aus Angst vor negativen Auswirkungen auf die
eigene Karriere (Gerstel und Clawson 2018, 81) oder auf Basis impliziter betrieblicher Arbeits-
zeitnormen (Griesbacher 2016, 42), beispielsweise einer persistenten Prasenzkultur, zu einer

geringen Nutzung von Flexibilitatsinstrumenten tendieren.

Auch in theoretischen Auseinandersetzungen wurden in den letzten Jahren die ambivalenten
Implikationen von Arbeitszeitsouveranitat hergeleitet. Die Grundzlige arbeitspsychologischer

Modelle zu den Auswirkungen von Arbeitszeitsouveranitat werden im Folgenden dargestellit.
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Karasek (1979) etablierte mit dem Job-Demand-Control Modell die theoretische Grundlage flr
die Auseinandersetzung mit Stresssymptomen auf Basis von Arbeitsanforderungen und Ent-
scheidungsspielraumen bzw. Autonomie am Arbeitsplatz. Autonomie, definiert als ,working in-
dividual’s potential control over his tasks and his conduct during the working day” (Karasek
1979, 289-290), nimmt dabei eine entscheidende Rolle bei der Bewaltigung von hohen Ar-
beitsanforderungen ein: sind ausreichende Handlungsspielrdume vorhanden, lassen sich
hohe Arbeitsanforderungen besser bewaltigen. Bei zu geringer Autonomie kommt es dagegen

bei hohen Anforderungen zu steigender Belastung und Stresssymptomen.

Demerouti et al. (2001) generalisieren und erweitern die Uberlegungen unter dem Begriff Job-
Demand-Resources Modell um ein groRes Set an Pradiktoren aus dem Kontext der Arbeits-
bedingungen, die in Arbeitsanforderungen (demands) und Arbeitsressourcen (resources) ka-
tegorisiert sind. Zudem wird Motivation, neben den gesundheitlichen Folgen von Belastung,
als abhangige Variable etabliert. Geringes Arbeitsengagement wird dabei als primare Folge
von mangelnden Arbeitsressourcen, wozu auch Autonomie gehoért, angenommen und empi-
risch belegt (Demerouti und Nachreiner 2019, 123). Im Umkehrschluss fordert Autonomie die

Eigenmotivation und kann negative Effekte von intensiven Arbeitsanforderungen abfedern.

Arbeitszeitflexibilitat, differenziert in selbstbestimmte Arbeitszeitsouveranitat und fremdbe-
stimmte Arbeitszeitvariabilitat, wird durch Kattenbach et al. (2010, 281) explizit in das Arbeits-
anforderungen und -ressourcen Modell eingeordnet: Die Autoren kategorisieren selbstbe-
stimmte Arbeitszeitsouveranitat als Arbeitsressource, ,as it supports the employee in coping
with everyday efforts on the job and during the time off* (Kattenbach et al. 2010, 281-282).
Fremdbestimmte Arbeitszeitvariabilitat wird dagegen als Arbeitsanforderung gewertet, da sie
Jrequires effort and energy and therefore can be related to psychological costs” (Kattenbach
et al. 2010, 282). Folgt man nun der Logik des Job-Demand-Resource Modells, sollte selbst-
bestimmte Arbeitszeitsouveranitat die Eigenmotivation steigern (ebd., 283), wahrend fremd-

bestimmte Arbeitszeitvariabilitat die Belastungen erhdhen sollte (ebd., 282).

Wie bereits in den empirischen Ergebnissen herausgearbeitet, verwischen jedoch bei hoch-
gradig selbstverantwortlichen Arbeitsbedingungen, die mit komplexen Anforderungen einher-
gehen und potenziell unter den Modus der indirekten Steuerung fallen, die Grenzen zwischen
selbstbestimmter und fremdbestimmter Arbeitszeitflexibilitat. van Echtelt et al. (2006, 497) bez-
eichnet diese Arbeitsbedingungen als postfordistisch und attestiert ein ,Autonomieparadox*:
», The more employees work under the conditions of the post-Fordist work organization
(including their freedom to choose their working time), the more they focus on finishing
tasks and showing commitment, and the less they take income and leisure time into
their consideration when deciding on their involvement in work.” (van Echtelt et al. 2006,
497)
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Ob in diesen Arbeitsumgebungen Arbeitszeitsouveranitat zwangslaufig eine Ressource dar-
stellt oder stattdessen ,die Regulierung von Zeit [...] zu einer aktiven Gestaltungsaufgabe*
(Jirgens 2003, 45) wird und im Zusammenspiel mit einem hohes Mal3 an Verantwortung und

Aufgabenkomplexitat zu einer Belastung wird, ist strittig (Seitz und Rigotti 2018, 180).

In Abgrenzung zu den dargestellten, ambivalenten Auswirkungen von Autonomie in indirekt
gesteuerten Arbeitsbereichen, sollte jedoch in hochgradig regulierten Arbeitsbereichen, wo-
runter die industrielle Produktionsarbeit mit Schichtarbeitszeiten gehort, eine Ausweitung der

Autonomie fur die Beschaftigten von positivem Nutzen sein (Kubicek et al. 2017, 51).

Auf Basis der hier dargestellten theoretischen Ansatze und empirischen Befunde sollen fol-

gende Hypothesen untersucht werden:

a) Hoéhere Autonomie auf Basis selbstbestimmter Arbeitszeitsouveranitat entspricht dem
Autonomiebedrfnis der Schichtarbeitenden.

b) Arbeitszeitsouveranitat steigert die Arbeits-(Zeit-)Zufriedenheit von Schichtarbeiten-
den.

c) Arbeitszeitsouveranitat verbessert die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben von

Schichtarbeitenden.

9.2 Tauschzeit — eine App zur selbstbestimmten Flexibilisierung von
Schichtarbeit

Dem Zeitgeist von zunehmend flexibler und selbstbestimmter Arbeit folgend sowie in Reaktion
auf die Arbeitszeitinitiative und die Mitgliederbefragung der IG Metall initiilerte der Personalbe-
reich des Mercedes-Benz Werks Bremen ein Projekt zur Flexibilisierung der individuellen tag-
lichen Schichtarbeitszeiten. Kern der Innovation stellte die digitale Absprache zum Zeitpunkt
der Schichtiibergabe mittels einer App. Die Idee wurde im Jahresverlauf 2018 unter dem Ar-
beitstitel , Tauschzeit” sowie mit finanziellen und interdisziplindren personellen Kapazitaten,
darunter Mitarbeitende und Meister aus der Produktion, im agilen Inhouse-Inkubator des Kon-

zerns entwickelt.

Unter Beteiligung des Betriebsrats wurde als leitende Zielsetzung die Steigerung der individu-
ellen taglichen Arbeitszeitflexibilitat fir die Beschéaftigten in der Produktion im Sinne einer Gleit-
zeit ausgegeben. Es wurde angenommen, dass die selbstgesteuerte Flexibilitat insbesondere
in Arbeitsbereichen mit getakteter Bandarbeit nur marginal und nach Ricksprache mit Vorge-
setzten moglich ist. Die Zeitsouveranitat, insbesondere der Umgang mit Zeitkonflikten zwi-

schen Schichtarbeit und Privatleben, sollte daher verbessert werden. In der Konsequenz ver-
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Abbildung 16: Prinzipskizze Tauschzeit
(eigene Darstellung) hen). Die Tauschzeit-App sollte eine Makler-

funktion zwischen den Beschaftigten Uber-
nehmen und den Tauschprozess administrieren. Dazu gehdrte neben der Berlcksichtigung
von qualifikatorischen Aspekten beim Matching der Beschaftigten, die automatisierte Informa-
tion der Vorgesetzten sowie Meldung der veranderten Arbeitszeiten an das Zeiterfassungs-

system.

Die Teilnahme am gesamten Pilotprojekt Tauschzeit, sowie die Installation der App auf dem
privaten Smartphone waren vollkommen freiwillig und konnten nicht von FUhrungskraften an-
geordnet werden. Die gestellten Tauschanfragen waren in erster Instanz anonym, erst bei Zu-
standekommen einer verbindlichen Verabredung wurden die Identitdten der Tauschpartner*in
jeweils an die beiden Beschaftigten sowie die Vorgesetzten per Push-Benachrichtigung auf
das Smartphone gemeldet. Eine weitere Zustimmung durch die Vorgesetzten war nicht erfor-
derlich.

Entscheidende Diskussionspunkte mit dem Betriebsrat stellten der monetédre Umgang mit
Uberzeiten sowie der maximale Umfang dieser Uberzeit dar. Da Mehrarbeit in der Produktion
bis dato nur auf Basis tarifvertraglich geregelter, beantragungs- und zuschlagspflichtiger Mehr-
arbeit genutzt wurde, musste die selbstbestimmte und auf Arbeitszeitkonten erfasste Uberzeit

im Sinne einer Gleitzeit in Produktionsbereichen unter Zustimmung des Betriebsrates und der
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Tarifvertragsparteien erst etabliert werden. Auf Wunsch des Betriebsrates wurde die Begren-
zung der maximalen taglichen Uberzeit nicht auf Basis der arbeitsrechtlich zuléssigen, tagli-
chen Arbeitszeit von 10 Stunden bemessen, sondern kategorisch auf maximal 1,25 Stunden
festgelegt. Dies begriindete die Arbeitnehmervertretung mit der in ihrer Wahrnehmung unge-
klarten Situation im Umgang mit weiteren Pausen, die oberhalb einer Arbeitszeit von neun
Stunden gesetzlich verpflichtend, jedoch durch die festgelegten Pausen in der Produktion nicht
realisierbar seien. Das kollektivrechtliche Regelwerk zu Tauschzeit findet sich anhand der ab-

geschlossenen Betriebsvereinbarung im Anhang.

Mit Tauschzeit wurde ein innovatives Instrument geschaffen, was den Schichtarbeitenden ei-
nerseits das feste Gerust der etablierten Normalarbeitszeiten erhalten, anderseits im Bedarfs-
fall kurz- oder langerfristig geplant ein selbstbestimmtes punktuelles Verlassen der starren Ar-
beitszeiten ermdglichen sollte. Durch die absolute Freiwilligkeit wurden keine Elemente fremd-
bestimmter Arbeitszeitvariabilitat implementiert. Es bestand daher die Erwartungshaltung, mit
der spezifischen Konstruktion von Tauschzeit, den empirisch beschriebenen ,sowohl-als-
auch” (Paul und Kuhlmann 2017, 33) Bedurfnissen von Schichtarbeitenden gerecht werden zu
kénnen. Arbeitgeberseitig sollte durch den Einsatz von Tauschzeit neben den erhofften posi-
tiven Implikationen flr die Beschaftigten eine konstant adaquate qualifikatorische Besetzung
trotz gestiegener Flexibilitat zwischen den Schichtgruppen bei der Besetzung der Arbeitsplatze

sowie ein vollkontinuierlicher Produktionsbetrieb jederzeit gewahrleistet werden.

Die Tauschzeit-App wurde im Herbst 2018 in einer ersten sechsmonatigen Pilotphase in zwei
Meistereiverblnden in Presswerk und Endmontage, bestehend jeweils aus A- und B-Schicht
sowie der Meisterei der Dauernachtschicht, mit insgesamt 210 Pilotteilnehmenden erprobt. Es
folgte im Herbst 2019 eine zweite viermonatige Pilotphase mit 290 Pilotteilnehmenden in zwei

Meistereiverbunden der Endmontage.

9.3 Methodisches Vorgehen

Gemal den forschungsleitenden Hypothesen ist es das Ziel dieser Studie, den Einfluss des
selbstbestimmten Flexibilitatsinstrumentes Tauschzeit auf die abhangigen Variablen, darunter
Arbeits- und Arbeitszeitzufriedenheit, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie der Zu-
sammenarbeit im Team, bei Schichtarbeitenden in industrieller Produktionsarbeit zu Gberpri-

fen.

Auf Basis des offenen Feldzugangs durch die temporare Mitgliedschaft der Forscherin in der
Organisation, konnte im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung des Projektes ein auf-
wendiges Forschungsdesign realisiert werden. Die Durchfuhrung einer quasi-experimentellen

Studie mit Pre- und Post-Befragung von Experimental- sowie nichtaquivalenter Kontroligruppe
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sollte die in der Literatur haufig kritisierten Aspekte bei der Untersuchung von Flexibilitatsin-
strumenten bertcksichtigen. Dazu gehort, dass viele bestehende Studien nicht experimentelle
Strategien verfolgen oder einen ,between-person* statt ,within-person“ Vergleich bemiihen, d.
h. die Auswirkungen eines Flexibilitatsinstrumentes nicht im Langs- sondern Querschnitt an-
hand einer Kontrollgruppe Uberprifen (Kauffeld et al. 2004, 83; Baltes et al. 1999, 497; Seitz
und Rigotti 2018, 180).

Der spezifische Ablauf des quasiexperimentellen Designs mit Pre- und Post-Befragung von

Experimental- und Kontrollgruppe auf Basis der ersten Pilotphase ist in Abbildung 17 illustriert.
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Abbildung 17: Quasiexperimentellen Designs mit Pre- und Post-Befragung von Experimental- und
Kontrollgruppe
(eigene Darstellung)

Die Einteilung der beiden Gruppen erfolgte nicht randomisiert, da die Zuteilung zur Experimen-
talgruppe zwischen den Betriebsparteien und dem Projektteam abgestimmt wurde. Dieses
Setting klassifiziert das Design als quasi-experimentell. Als Kontrollgruppen wurden zwei
raumlich benachbarte Meistereiverblinde ausgewahlt, deren Arbeitsbedingungen und sozio-
demografische Struktur grundsatzlich mit denen der Experimentalgruppe vergleichbar waren.
Mit Hilfe der Pretest-Befragung war es darlber hinaus mdglich, bereits vor dem Treatment
bestehende, systematische Unterschiede in den beiden Gruppen in Bezug auf die abhangigen
Variablen zu erfassen (Maydeu-Olivares und Millsap 2009, 55).
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In beiden Befragungen sollten soziodemografischen Daten, die neben den theoretisch herge-
leiteten Variablen als Pradiktoren in Betracht gezogen wurden, abfragt sowie grétenteils va-
lidierte Skalen als Operationalisierung flr weitere abhangige Variablen erhoben werden. Der
42 Items umfassende und mit der Arbeitnehmervertretung abgestimmte Pre-Fragebogen glie-

derte sich in 6 Segmente:

- 12 ltems zur Erfassung soziodemografischer Daten, familidrer Situation sowie Be-
triebszugehdrigkeit und Arbeitsweg

- 5ltems zur Zusammenarbeit im Team, extrahiert aus dem Arbeitsbeschreibungsbogen
(ABB) nach Neuberger et al. (1978)

- 8 ltems zu Arbeitszeitzufriedenheit sowie bestehender Arbeitszeitflexibilisierung aus
dem Inventar der IG Metall Beschaftigtenbefragung (Paul und Kuhimann 2017, 64 ff)

- 4 Items zu bestehenden Zeitkonflikten zwischen Berufs- und Privatleben sowie dem
Interesse bzw. dem Potenzial zur Nutzung von Tauschzeit (sowohl Tauschzeitgeber
als auch -nehmer)

- 5 Items zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben entsprechend der ,Work-family
Conflict Scale® von Netemeyer et al. (1996)

- 8 ltems zur Arbeitszufriedenheit gemal der validierten Kurzform der Skala zur Erfas-

sung von Arbeitszufriedenheit nach Fischer und Lick (1972)

Alle Skalen wurden Uber flnfstufige Likert-Skalen abgefragt. Bei der Konstruktion des Frage-

bogens wurde darauf geachtet, dass alle Fragen leicht verstandlich sind.

Die Durchfuhrung der Erstbefragung erfolgte vor Projektstart im Zuge eines Informationster-
mins zum neuen Flexibilitdtsangebot. Zum Abschluss der Veranstaltung, die wahrend der Ar-
beitszeit stattfand, wurde die quantitative Pre-Erhebung auf freiwilliger und anonymer Basis
als Paper-Pencil-Befragung durchgefiihrt. Die Beschaftigten hatten ca. 15 Minuten Zeit zur
Beantwortung und die ausgeflllten Bégen wurden im Anschluss eingesammelt, was eine

Rucklaufquote nah an einer Vollerhebung ermdéglichte.

Die Rolle der Forscherin im untersuchten betrieblichen Fallbeispiel muss aus wissenschaftli-
cher Perspektive intensiv reflektiert werden. Es bestand im Zeitraum von November 2017 bis
November 2018 eine Mitgliedschaft im Projektteam zur Entwicklung und operativen Umset-
zung der Pilotierung des neuen Flexibilitdtsinstruments Tauschzeit. Aufgrund der standigen
Prasenz sowie der gestalterischen Einflussnahme, insbesondere auf die arbeitspolitischen In-
halte des Projektes, bestand die Gefahr, die objektive Analysefahigkeit fiir den Untersuchungs-
gegenstand zu verlieren. ,Problematische Implikationen liegen darin, dass mangeinde Distanz
zum Untersuchungsgegenstand und eine zu hohe Identifikation ein going native beférdern

kdnnen, sodass Ergebnisse verzerrt oder pradeterminiert sind” (Ernst 2010, 64).
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Daher war es eine der leitenden Pramissen, die operative Projekttatigkeit und die akademische
Forschungstatigkeit nach Mdglichkeit zeitlich zu trennen. Diesem Umstand wurde insofern
Rechnung getragen, dass die wissenschaftliche Auseinandersetzung, mit Ausnahme der
Ersterhebung, erst nach Beendigung der operativen Projekttatigkeit im Dezember 2018 be-

gann.

9.4 Ergebnisse I: Praferenzen der Beschaiftigten flir eine Flexibilisierung
der Schichtzeiten mit der App Tauschzeit

Die hier aufgefiihrten Ergebnisse basieren auf der Pre-Erhebung von Experimental- und Kon-
trollgruppe vor Beginn der ersten Pilotphase. Insgesamt nahmen 231 Personen an der Befra-
gung teil. Die Verteilung von 4 Prozent Frauen und 96 Prozent Manner entspricht dabei exakt
der Geschlechterverteilung des gesamten Werkes. 79 Prozent der Befragten leben in einer
Partnerschaft, 48 Prozent mit Kindern im eigenen Haushalt. Dartiber hinaus betreuen 10 Pro-
zent der Befragten einen pflegebedurften Angehérigen. Die Dauer der Arbeitswege der Be-
fragten schwanken stark zwischen 5 und 90 Minuten, wobei 22 Prozent der Befragten die

Strecken in Fahrgemeinschaften zurticklegen.

Die Daten der Erhebung vor Einfihrung von Tauschzeit zeigen eine grundlegend hohe Ar-
beitszeitzufriedenheit: 77 Prozent der Befragten sind zufrieden oder eher zufrieden mit ihren
Arbeitszeiten. Das zweite relevante ltem greift das Spannungsfeld zwischen selbstbestimmter
und fremdbestimmter Flexibilitat auf: Wie bereits im Forschungsstand herausgearbeitet, haben
Schichtarbeitende bei dieser Frage haufig eine starkere Praferenz fir Planbarkeit und gegen
fremdbestimmte Flexibilitdt als Beschaftigte die nicht in Schichtarbeit tatig sind. Dies wird in
den Zustimmungswerten der Beschaftigten zur Aussage ,Planbare Arbeitszeiten sind mir wich-
tiger als personliche Flexibilitat bei der Arbeitszeit* ebenfalls deutlich: 54 Prozent stimmen die-
ser Aussage (eher) zu. Die ambivalente Haltung und potenziell ein Wunsch nach mehr selbst-
bestimmter Flexibilitat wird bei 38 Prozent der Befragten deutlich die teils / teils auswahlten,
bzw. bei 8 Prozent, die der Aussage (eher) nicht zustimmen. Die Zustimmung zur Aussage
nach bestehender Flexibilitat (,Ich kann meine Arbeitszeit kurzfristig verandern (z. B. friher
gehen) wenn es notwendig ist“) zeigt keine eindeutige Tendenz. 35 Prozent antworten mit teils
/ teils, knapp 35 Prozent stimmen (eher) nicht zu, entsprechend stimmen 30 Prozent (eher)
zu. Diese grofRe Varianz in der Wahrnehmung der eigenen Flexibilitat kann jedoch zu einem
gewissen Grad auf die unterschiedlichen Arbeitsbereiche zurlickgefuihrt werden. Der Mittelwert
der Beschaftigten im Presswerk unterscheidet sich signifikant vom Mittelwert der Beschaftigten
in der Endmontage. Im Presswerk herrscht erwartungsgemaf bereits vor der Einfihrung von
Tauschzeit eine hohere selbstbestimmte Flexibilitat als in der von getakteter Bandarbeit ge-

pragten Endmontage.
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Uberblick Arbeitszeitzufriedenheit, n=231
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Abbildung 18: Arbeitszeitzufriedenheit und Arbeitszeitsouveranitat
(eigene Darstellung)

Neben der Erhebung validierter Skalen zur Schaffung von Referenzwerten, wurde die Pre-
Befragung genutzt, um vorab das Interesse an Tauschzeit zu erfassen und einen Eindruck von
den Flexibilisierungsbediirfnissen der Beschaftigten zu erhalten. Dazu wurden die Beschaf-
tigten u. a. gefragt, wie oft sie innerhalb der letzten vier Wochen friher gegangen oder spater
gekommen sind und wie oft sie dies gern getan hatten, es ihnen aufgrund betrieblicher Griinde

aber nicht moéglich war.
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mdchten, aufgeschlisselt nach Altersgruppe,
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wird eine klar rechtsschiefe Verteilung sichtbar. Wahrend in der Gruppe der unter 25-Jahrigen
92 Prozent der Beschaftigten das neue Angebot nutzen méchten, sind es in der Gruppe der

Uber 55-Jahrigen nur noch 25 Prozent.

Gefragt nach ihrer Bereitschaft den Kollegen Flexibilitat zu ermdglichen, indem man selbst
langer bleibt, bestatigten 60 Prozent der Experimentalgruppe, dass diese Bereitschaft be-

stehe.

Die Ergebnisse der Pre-Erhebung auf Basis der Ubrigen Skalen, die potenziell abhdngigen
Variablen zur Zufriedenheit mit der Zusammenarbeit im Team zur Arbeitszufriedenheit sowie
zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben abbilden, werden an dieser Stelle aufgrund man-

gelnder Relevanz nicht diskutiert.
Auswertung des Nutzungsverhalten wahrend der Pilotphasen

Im September 2018 wurden gemeinsam mit dem Betriebsrat zwei Meistereiverbinde fur die
Pilotierung ausgewahlt. Es erfolgte an dieser Stelle keine zielgerichtete, kriteriengeleitete Aus-
wahl der Pilotbereiche. Vielmehr wurden bestehende Kontakte zu interessierten Filhrungskraf-
ten genutzt oder die Wunsche des Betriebsrates bertcksichtigt. Eine Bereitschaft der Meis-

ter*innen bzw. ein Interesse der Beschaftigten zur Teilnahme wurde vorab nicht erfragt.

Die Meister‘innen wurden vorab intensiv zu App, Betriebsvereinbarung und den geltenden
Rahmenbedingungen geschult. Neben der bereits angesprochenen Informationsveranstaltung
erhielten die Beschaftigten die Mdglichkeit, zu einer IT-Sprechstunde in der Nahe ihres Ar-
beitsplatzes zu kommen, wo sie Unterstitzung bei der Verifikation und Installation der Tausch-

zeit-App erhielten. Eine selbstdurchgefuhrte Installation war zu jeder Zeit mdglich.

Wahrend der beiden Pilotzeitrdaume von sieben bzw. vier Monaten fiel die Nachfrage nach
Tauschzeit entgegen der Ergebnisse zu Nutzungsabsichten aus der Vorab-Befragung sehr
gering aus. Die Anmeldevorgange in der Tauschzeit-App lassen auf einen niedrigen Anteil von
6 bis 15 Prozent teiinehmenden Beschaftigten schlieRen. Dass Anmeldevorgange in der App
nicht zwangslaufig mit einem aktiven Nutzungsverhalten gleichzusetzen sind, wird durch die
Anzahl der gestellten Tauschanfragen deutlich: Wahrend im siebenmonatigen Pilotzeitraum
bei 125 potenziellen Pilotusern 16 Anfragen gestellt wurden, waren es im viermonatigen Pilot-
zeitraum bei 290 potenziellen Pilotusern lediglich vier Anfragen. Alle Anfragen blieben unbe-
antwortet, es kam zu keinem Tauschvorgang. Die Zugriffszahlen auf die App verdeutlichen
daruber hinaus ein sehr schnelles Abflachen des Interesses der angemeldeten Beschaftigten.
In den ersten drei Wochen nach Pilotstart erfolgten regelmaRige Zugriffe, danach reduzierte
sich die Anzahl der Anmeldungen drastisch. Jedoch hatte selbst bei einer konstanten Nutzung

der angemeldeten User kein Erfolg des Projektes erwartet werden kénnen. Die bei dieser in-
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teraktiven Innovation notwendige kritische Masse von ca. 50 bis 60 Prozent aktiv teilnehmen-
den Beschaftigten, die insbesondere vor dem Hintergrund der Einteilung in Qualifikationsgrup-

pen notwendig gewesen ware, wurde zu keinem Zeitpunkt erreicht.

Dieser Projektverlauf war auf Basis der geduerten Nutzungsabsichten der Pre-Erhebung

nicht prognostizierbar gewesen'”.

9.5 Reflektion und Anpassung von Forschungsfragen und
theoretischem Rahmen

Auf Basis des beschriebenen Projektverlaufs und der klar ausbleibenden Nutzung von Tausch-
zeit, lieR sich eine Beantwortung der zweiten leitenden Forschungsfrage sowie die Uberprii-
fung der entsprechenden Hypothesen nicht mehr bewerkstelligen. Die Frage nach den Aus-
wirkungen des Flexibilitdtsinstruments auf abhangige Variablen war obsolet geworden, da es
nie zu einer Nutzung des Instrumentes gekommen ist. Daher wird im folgenden Kapitel dem
verlaufsoffenen und nicht linearen Forschungsprozess Rechnung getragen und adaptiv eine
Anpassung von Forschungsfrage, analytischem Rahmen sowie methodischem Vorgehen vor-

genommen.

Ins Zentrum des weiteren Vorgehens rickt insbesondere vor dem Hinblick der positiven Er-

gebnisse aus der Pre-Erhebung die folgende leitende Forschungsfrage:

Warum kam es im betrieblichen Fallbeispiel nicht zu einer Nutzung von Tausch-
zeit durch die Beschaftigten und welche Faktoren fiihrten zu einer mehrheitli-

chen Ablehnung der Innovation?

Bei der Beantwortung der angepassten Forschungsfrage sollen zwar die in Kapitel 7.5.1 dar-
gestellten empirischen und theoretischen Aspekte weiterhin bericksichtigt werden, dartber
hinaus bietet es sich an, den analytischen Rahmen der Diffusionstheorie nach Rogers (2003)
zu nutzen. Diese analysiert wie sich Innovationen bzw. Neuerung in sozialen Systemen ver-
breiten. Tauschzeit kann in diesem Kontext als Innovation betrachtet werden, da sie fur die

Individuen eine neue formale Praxis zur Arbeitszeitflexibilisierung darstellt.

Rogers (2003, 170) geht davon aus, dass sich der Adoptionsprozess, an dessen Ende entwe-
der eine langfristige Adoption, d. h. eine kontinuierliche Nutzung, oder eine fortgesetzte Ab-

lehnung der Innovation steht, idealtypisch in finf Phasen teilen lasst (Abbildung 20).

7 In einer weiteren vor Projektstart durch die Projektgruppe initiierten Bedarfserhebung gaben sogar 8
Prozent von 250 Befragten an, gerne ein Instrument zur Flexibilisierung von Schichtarbeit nutzen zu
wollen. 60 Prozent sagten, sie seien bereit auch einmal fir ihre Kollegen einzuspringen und langer
zu arbeiten.
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Abbildung 20: Finf Phasen des Innovations-Entscheidungsprozesses
(Rogers 2003, 170)

In dem Moment, in dem ein Individuum zum ersten Mal von der Existenz einer Innovation
erfahrt (Awareness-knowledge), befindet es sich in der ersten Phase des Wissens. Dabei un-
terscheidet er neben dem Awareness-knowledge zwei weitere Arten des Wissens (Rogers
2003, 172-174): How-to-knowledge, beschreibt das Wissen um die korrekte Anwendung der
Innovation und ist dringend notwendig um eine Innovation zu nutzen; das Principle-knowledge
impliziert dagegen ein Grundlagenwissen, welches fiir eine Adoption nicht zwangslaufig not-

wendig ist, jedoch die Wahrscheinlichkeit fir eine Adoption erhéht.

In der zweiten Phase, der sogenannten Persuasion setzt sich das Individuum mit den poten-
ziellen Vor- und Nachteilen sowie den Konsequenzen einer Innovation auseinander, es findet
ein Meinungsbildungsprozess statt. MaRgeblich beeinflussen diesen Abwagungsprozess flnf
Attribute der Innovation (Rogers 2003, 229 ff.), die im folgenden Uberblickartig dargestellt wer-
den. (1) Der relative Vorteil den die Innovation gegenuber der bestehenden Idee oder dem
bestehenden Losungsweg hat. Entscheidend ist an dieser Stelle nicht zwangslaufig der objek-
tive relative Vorteil, sondern der subjektive relative Vorteil auf Basis der individuellen Wahr-
nehmung und Bewertung des Individuums. (2) Die Kompatibilitit bezeichnet die Uberein-
stimmung der Innovation mit bestehenden Werten, sozialen Praktiken und vor allem Bedurf-
nissen der Individuen. (3) Die Komplexitat stellt einen weiteren gewichtigen Faktor dar: Je
gréRRer die Komplexitat einer Innovation in Zugang oder Nutzung, desto geringer ist die Wahr-
scheinlichkeit fur eine (schnelle) Adoption. (4) Einen adoptionsférderlichen Faktor stellt eine
einfache Priifbarkeit dar. Dies impliziert, dass die Individuen die Innovation niederschwellig
ausprobieren und damit Unsicherheiten gegenuber der Innovation abbauen konnen. Abschlie-
Rend fordert auch die (5) Beobachtbarkeit der Ergebnisse der Innovation, z. B. bei anderen

Nutzern, eine Adoption.
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Die gewonnenen Eindriicke aus der Phase der Meinungsbildung minden schlief3lich in einer
Entscheidung, die entweder zu einer Adoption oder zu einer aktiven bzw. passiven Ablehnung
der Innovation fuhrt. Eine spatere Abkehr von dieser getroffenen Entscheidung ist dabei wie
im gesamten Prozess jederzeit moglich: ,Each stage in the innovation decision process is a
potential rejection point“ (Rogers 2003, 177). Nach einer Adoptionsentscheidung folgt die
Phase der Implementierung also der Ubergang zur aktiven Nutzung und Integration in beste-
hende Handlungsroutinen (Rogers 2003, 179 ff.).

Selbst im Anschluss an die Implementierung ist der Innovations-Entscheidungsprozess noch
nicht vollstadndig abgeschlossen: Empirische Forschung hat belegt, dass Individuen haufig
noch im Nachgang Informationen zur Innovation suchen, die ihre Adoptionsentscheidung be-
statigt und die Individuen erst dann in eine Phase der kontinuierlichen Nutzung ubergehen
(Rogers 2003, 189 ff.).

Wahrend des gesamten Prozesses sind flr die Geschwindigkeit einer Adoption nicht nur die
Eigenschaften der Innovation, sondern auch soziodkonomische sowie Personlichkeitsmerk-
male der Individuen, sowie deren Einbindung in soziale Systeme und Kommunikationspro-
zesse relevant. Wahrend in der ersten Phase, wo es um das Wissen um die Existenz einer
Innovation geht, eher Massenmedien eine Rolle spielen, ist in der zweiten Phase der Mei-
nungsbildung die direkte zwischenmenschliche Kommunikation, im beruflichen Kontext etwa

der Erfahrungsaustausch zwischen Kollegen, relevanter.

Da die Grunde fur die ausbleibende Nutzung bzw. Adoption der Innovation Tauschzeit unklar
waren, erfolgte die Beantwortung der neu aufgeworfenen Forschungsfrage nicht vorstrukturiert
auf Basis von Hypothesen, sondern explorativ. Eine qualitative Datenerhebung, konkret Be-
schaftigten- bzw. Experteninterviews, wurden als adaquate Erhebungsinstrumente ausge-
wahlt. Die semi-strukturierten Interviews in Anlehnung an das problemzentrierte Interview (Wit-
zel 2000) kénnen dem Prinzip der Offenheit Rechnung tragen und Ansichten sowie Deutungen
der Beschéftigten erfassen. Insgesamt wurden 14 Beschéatftigte aus den Pilotmeistereien sowie
zwei Betriebsrate, in deren Betreuungsbereich jeweils eine Pilotmeisterei fallt, wahrend ihrer
Arbeitszeit interviewt. Es wurde einleitend Uber die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
der Beschaftigten sowie Uber die Art und Haufigkeit von Zeitkonflikten gesprochen. Darlber
hinaus wurde herausgearbeitet, mit welchen Mechanismen die Beschaftigten solche Zeitkon-
flikte traditionell innerhalb des privaten sowie des beruflichen Umfelds I6sen. Im zweiten Ab-
schnitt widmet sich das Interview konkret dem Flexibilisierungsangebot Tauschzeit. In Anleh-
nung an den analytischen Rahmen der Diffusionstheorie wurden insbesondere der Kommuni-
kationsprozess, der Wissensstand sowie der relative Vorteil und die Komplexitat in Fragen

operationalisiert und besprochen.
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Die Interviews wurden aufgezeichnet, vollstandig transkribiert und in Anlehnung an die quali-
tative Inhaltsanalyse (Mayring 2010) in einem subsumptiven Verfahren kodiert. Die Ergebnisse

der qualitativen Analysen werden in den folgenden Kapiteln dargestellt.

9.6 Ergebnisse II: ,,Wahrscheinlich funktioniert das hier im Betrieb doch
besser als man glaubt*

Vorab werden einleitend die Wahrnehmungen der Befragten zu ihrer individuellen Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben zusammengefasst. Dieser Einstieg in den Ergebnisteil soll eine
Grundlage schaffen, um die darauffolgend diskutierten Aspekte von Tauschzeit und die Be-
durfnisse der Befragten vor dem Hintergrund ihrer bestehenden Vereinbarkeit von Beruf und

Privatleben besser verstehen und interpretieren zu kdnnen.

Das qualitative Sample setzt sich aus 14 Beschaftigten der Pilotbereiche, davon drei Beschaf-
tigte in Dauernachtschicht und 11 Beschaftigte in Wechselschicht, zusammen. Es wurden alle
beteiligten Meistereien und Schichten beim Sampling bertcksichtigt. Leider konnte aus ar-
beitsorganisatorischen Griinden keine Zufallsziehung der Befragten erfolgen, stattdessen er-
folgten nach Ricksprache mit den jeweiligen Meister*innen Interviews mit Beschaftigten, die
zum Interviewzeitpunkt wahrend der Arbeitszeit aus betrieblicher Perspektive freigestellt wer-

den konnten. Dies fuihrte u. a. dazu, dass keine weibliche Perspektive im Sample integriert ist.

Die beiden interviewten Betriebsrate sind jeweils als Arbeitnehmervertreter fir den Pilotbereich

Presswerk bzw. Montage verantwortlich und haben die Projekte mehrmonatig begleitet.

9.6.1 Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Die Wahrnehmung der individuellen Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist im Sample

relativ homogen und es lassen sich einige strukturelle Argumentationsmuster herausarbeiten.

In den Daten spiegelt sich die grofte Bedeutung der verlasslichen Arbeitszeiten in Schichtar-
beit wider: Durch die in Wechselschicht wochenweise wechselnden Tagesrhythmen wird in-
nerfamiliar ein hoher Planungs- und Organisationsaufwand zur Strukturierung der hauslichen
und familiaren Ablaufe betrieben und es bilden sich Routinen, die an den Schichtwechsel an-
gepasst sind. Diese Routinen konnen jedoch nur eingehalten werden, wenn die Arbeitszeiten

verlasslich bleiben und nicht einer fremdbestimmten Flexibilitat unterliegen.

»[...] weil bei uns zuhause ist schon alles aufgeteilt, es gibt Termine, die sind klar mein

Part und andere Sachen sind der Part von meiner Frau.” (PWB1)

»Ich mache das ja schon 10 Jahre die Schichtarbeit. Man hat sich damit abgefunden,

man plant das ja so, dass es halt alles hinkommt. Weil es geht ja nicht anders.“ (PWA1)
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Dass die Notwendigkeit der Routinen und das Primat der Erwerbsarbeit beim Planen des Pri-
vatlebens jedoch auch kritisch gesehen wird und einigen Beschaftigten bei dieser Thematik

eine resignative Haltung unterstellt werden kann, verdeutlicht das zweite Zitat.

Positiv wird hervorgehoben, dass durch die festen Arbeitszeiten und die Ubergabe der Arbeit
an die Kollegen der nachfolgenden Schicht ein zeitlich und gedanklich verlasslicher Feier-
abend der Regelfall ist. In Abgrenzung zur Situation in Arbeitsplatzen mit einer hohen Selbst-

organisation werden kaum Gedanken an die Arbeit mit nach Hause genommen.

,Wir haben einen festen Plan. Ich weill wann ich arbeiten soll und wann ich Freischicht
habe, wann ich privat frei habe. Ich kann mir das gut organisieren. Hier bei der Arbeit
ist nur Arbeit - kein Privatleben. AulBerhalb des Tores ist fast immer privat. Ab und zu
bekomme ich Anrufe von anderen Schichten oder von meinem Vorgesetzten, dann
antworte ich natlirlich, aber sonst geht alles gut. Ich kann das ganz gut trennen.” (H9
MOM43)
In mehreren Gesprachen wird deutlich, dass die Vereinbarkeit besonders positiv und dement-
sprechend als wenig problematisch oder herausfordernd wahrgenommen wird, wenn die Part-
ner*innen, im Sample waren dies lediglich Frauen, nicht oder lediglich in Teilzeit erwerbstatig
sind. Durch diese traditionelle innerfamiliare Arbeitsteilung kénnen dem schichtarbeitenden
Partner terminliche Verpflichtungen abgenommen werden. Die Arbeit erfahrt somit eine klare

Priorisierung.

»,Ich sag mal so, da hat die Familie sich dann immer nach mir gerichtet. Wo ich dann
nicht dran teilnehmen konnte, da musste den Part meine Frau tibernehmen. Wobei ich
das meiste schon versucht habe mitzunehmen. Gerade wenn die Kinder jetzt kleiner
sind und du da irgendwelche Feiern hast im Kindergarten oder Elternabende in Schu-

len, das hat eigentlich meistens gepasst.“ (HOM15A1)

Zudem hat das Thema der Vereinbarkeit fir Beschaftigte im Sample, deren Kinder bereits das

Erwachsenenalter erreicht haben, wie zu erwarten keine grol3e Relevanz mehr.

»Ich hatte niemals Probleme damit gehabt, ganz ehrlich. Das hat immer gut gepasst.
Deswegen bin ich das schlechteste Beispiel. Mein Kind ist mittlerweile 18, da sind wir
aus dem Grobsten raus. Aber auch vorher. Ich bin ja nun schon 22 Jahre hier und da
hat das eigentlich alles immer gepasst. Meine Frau, die war zuhause, die war nicht

berufstétig. Das haben wir uns so vereinbart und das hat geklappt.“ (HOM15A2)

Die Beschaftigten in Wechselschicht betonen aquivalent zu den Ergebnissen der Hauptstudie
(Kapitel 7.4.1.5) eine grofRRe Divergenz zwischen Frihschicht- und Spatschicht-Wochen: Ins-
besondere fiir Beschaftigte mit Kindern bzw. mit Partner*innen, die am Vormittag in Teilzeit
arbeiten, schmilzt die gemeinsame Zeit in Spatschicht-Wochen auf ein Minimum zusammen.

Zwar nutzen Singles die Zeit am Vormittag gerne zur Regeneration und schlafen im Kontrast
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zur Frihschicht langer, jedoch bemangeln auch sie teilweise, dass in Spatschicht-Wochen
wenig soziale Aktivitaten, beispielsweise am Abend, mdglich seien. Die Frihschicht-Wochen
eroffnen dagegen, bei haufig auftretendem Schlafdefizit, deutlich gréRere Zeitfenster am
Nachmittag und Abend fir familiale und soziale Aktivitaten gemal dem Grundtenor ,in Friih-
schicht hat man mehr vom Tag“. Diese kontrastierende Wahrnehmung der beiden Schichten
mundet auf die Frage nach der idealen Arbeitszeit in einem Wunsch nach einer Dauerfrih-

schicht.

Die Beschaftigten in Dauernachtschicht zeigen sich mit wenigen Ausnahmen sehr zufrieden
mit ihrer Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und grenzen die Bedingungen in ihrer Schicht
positiv zur Situation der Beschaftigten in Wechselschicht und insbesondere zur Belastung in
Spatschicht-Wochen ab, weil sie deutlich mehr familiar wertvolle Zeit am Tag zur Verfugung

hatten als die Kollegen in Wechselschicht:

.Mein Vorteil ist, ich habe den Tag. Ich kann den mit meiner Familie, Kindern, Frau,
Geschwistern Zeit verbringen. In der Spéatschicht ist das nicht so, da bist du nur hier.”
(H93DNS1)

sIch bin persénlich sehr zufrieden mit der Nachtschicht. Weil man hat Zeit fiir die Fami-
lie. Viele Familienvéter machen auch Nachtschicht, weil die sehr viel Zeit fiir ihre Fa-
milie, ihre Kinder haben. Die kommen halt morgens nach Hause, machen ihre Kinder
fertig fiir die Schule, dann friihstiicken sie zusammen, bringen sie vielleicht noch zur
Schule und gehen dann morgens ins Bett und wenn die wiederkommen sind sie dann
wach - sind viele begeistert von.“ (H93DNS2)

Lediglich ein Beschaftigter kritisiert seine Situation in Dauernachtschicht scharf: Obwohl er
einerseits konstatiert, mehr gemeinsame Zeit mit seiner Familie verbringen zu kénnen, habe

er andererseits kein Leben mehr:

wIch bin offen und ehrlich: man hat in der Nachtschicht kein Leben. Du hast Geld aber
kannst es nicht ausgeben. Zum Beispiel ich habe heute gearbeitet und gehe dann wie-
der arbeiten. Es ist nicht so, dass ich sagen kann der Tag ist jetzt irgendwie abge-
schlossen und morgen gehe ich wieder arbeiten, [...] Um 7 bin ich im Bett, schlafe bis
14 Uhr und stehe auf und gehe dann wieder arbeiten. Das ist ein hartes Leben. Klar,
man verdient gutes Geld, aber man hat z. B. keine Hobbies. Ich habe sehr aktiv Ful3ball
gespielt, ich war auch sehr erfolgreich, und dann kam ich in die Nachtschicht.”
(HO3DNS1)

Er kritisiert demnach insbesondere das fehlende Gefuhl eines abgeschlossenen Arbeitstages

im Sinne des Feierabends, da in Dauernachtschicht der Beginn der Schicht erst am Ende des
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Tages ansteht. Zudem koénne er in Dauernachtschicht keinen Hobbies — was Vereinsaktivita-
ten impliziert — mehr nachgehen. Dies ist jedoch schichtiibergreifend ein verbreiteter Befund:
Hobbies sind auf individuale und damit zeitunabhangige Aktivitaten, wie Sport im Fitnessstudio
oder Aktivitaten am Wochenende, beschrankt. Ein aktives Vereinsleben an Wochentagen ist
spatschichtbedingt auch in Wechselschicht kaum moglich und wird bei den Befragten im

Sample nicht praktiziert.

In den Gesprachen wird zudem eine entscheidende betriebliche Determinante der Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben herausgehoben: die Personalstarke in den einzelnen Meiste-
reien. Wahrend in der Wahrnehmung der Befragten friher i. d. R. ausreichend Personal an-
wesend gewesen sei und man dadurch flexibel und kurzfristig einen freien Tag bekommen

konnte, sei dies heute aufgrund des geschmolzenen Personalvorhalts nicht mehr mdglich.

9.6.2 Kommunikation und Wissensstand zu Tauschzeit

Die Beschaftigten in den Pilotbereichen wurden, wie bereits im Kapitel zum methodischen
Vorgehen beschrieben, in einem halbstliindigen Termin wahrend der Arbeitszeit zur Einfiihrung
der Innovation unter Anwesenheit der Flhrungskrafte sowie zustandigen Betriebsrate infor-
miert. Dazu stellten zwei Mitglieder des Projektteams die Funktionalitat sowie das Regelwerk
von Tauschzeit anhand einer Prasentation vor. Darlber hinaus wurde ein zweiminatiger Er-
klarfilm mit einem praktischen Anwendungsbeispiel gezeigt und die Beschaftigten erhielten
eine Broschire zum Regelwerk sowie eine Schritt-fir-Schritt-Anleitung zur Installation der
App. Die Information der Beschaftigten im zweiten Pilotzeitraum Ubernahmen die zustandigen
Betriebsrate. In beiden Fallen kann davon ausgegangen werden, dass durch die Veranstaltun-
gen bei allen anwesenden Beschaftigten ein grundlegendes Awareness-knowledge uber die
Existenz der Innovation hergestellt wurde. Es erfolgte jedoch kein einheitlicher Prozess zur
Sicherstellung der Information von abwesenden Beschaftigten, diese wurden nach eigener

Aussage z. T. Uber ihre Kollegen informiert.

In den Interviews wird eine deutliche Diskrepanz im How-to-knowledge der Beschéftigten er-
kennbar: Die Pilotteiinehmenden der ersten Phase berichten, die Funktionsweise sowie den

Zugang zur App grundsatzlich verstanden zu haben und dass keine Fragen offenblieben.

Dass jedoch auch diese Beschaftigten nicht mit allen Details und Regelungen zu Tauschzeit
vertraut waren, zeigt sich im Verlauf einiger Interviews. So auf3ert ein Beschaftigter aus der
Wechselschicht, dass er nicht fur die Nachtschichtkolleg*innen arbeiten werde, weil er davon
ausgeht, die Zuschlage fur die Nachtarbeitsstunden nicht zu erhalten (H93A2) — was nicht mit

dem kommunizierten Regelwerk Ubereinstimmit.

Bei den Beschaftigten der zweiten Pilotphase besteht augenscheinlich ein wesentlich grund-

legenderes Wissensdefizit zur Funktionsweise und zum Zugang:
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»Er hat uns das erklért hier oben im Dialog. [...]. Relativ grob angeschnitten. Aber ich
denke mal die Hauptinfos sind riibergekommen. Aber das war’s. Mehr kam hier nicht
an. Ich denke so kompliziert wird das Ganze nicht sein. Ich glaube aber die Leute wis-
sen nicht mal wie die App heil3t und wie man das beziehen kann. Und das sind eigent-

lich die wichtigsten Facts die eigentlich nicht riiberkamen.“ (HOM15A1)

Zwar wurde den Beschaftigten die Broschiire mit allen relevanten Informationen zur Verfiigung
gestellt, jedoch kann anhand der Interviews nicht davon ausgegangen werden, dass bei der
Mehrheit der Beschaftigten eine ausreichende Informationsbasis zur eigenstandigen Installa-
tion und Nutzung vorlag. Zudem erhielten die Beschaftigten der zweiten Pilotphase nicht die
Moglichkeit einer technischen Sprechstunde, die sie bei der Installation unterstutzt hatte. Es
ist also davon auszugehen, dass in der zweiten Pilotphase Wissensdefizite einen gewissen

Anteil zur Nicht-Nutzung bzw. Ablehnung von Tauschzeit beigetragen haben.

9.6.3 Persuasions- und Entscheidungsphase: Meinungsbildung zur Innovation

Im folgenden Kapitel wird der Persuasionsprozess der befragten Beschatftigten zur Innovation
Tauschzeit anhand der Eigenschaften der Innovation nachvollzogen. Es wird herausgearbei-
tet, welche Aspekte zu der mehrheitlichen Ablehnung bzw. ausbleibenden Adoption der Inno-

vation fiihrten.

9.6.3.1 Relativer Vorteil: ,,Das kénnen wir in der Gruppe regeln*

Nach Rogers (2003, 229) ist einer der wichtigsten Faktoren fur die Adoption einer Innovation,
dass die neue Lésung oder das neue Angebot einen subjektiv empfundenen relativen Vorteil
gegenuber der bestehenden Lésung liefert. In den qualitativen Daten wird offensichtlich, dass
dies bei der groRen Mehrheit der Beschaftigten in der Wahrnehmung von Tauschzeit nicht der
Fall war. Die Flexibilitat, die Tauschzeit bietet - konkret maximal 1,25 Stunden friher gehen
oder spater kommen - kann fur die meisten Beschaftigten mit bestehenden Losungswegen

zufriedenstellend realisiert werden.

Nahezu alle Beschaftigten sehen und nutzen als Lésungsmdglichkeit bei Zeitkonflikten zwi-
schen Berufs- und Privatleben die Ricksprache mit der FUhrungskraft und/oder ihrer Gruppe,

um ihre Arbeit bei einer vorzeitigen Abwesenheit anderweitig zu organisieren.

Im Presswerk — wo viele Arbeitsplatze einen vergleichsweise grof3en Autonomiespielraum bie-
ten und wo in geringerem Malde getaktet gearbeitet wird — kdnnen die Beschéftigten einen
Zeitkonflikt im Rahmen von ein bis zwei Stunden Uber die Ricksprache in ihrer Gruppe l6sen.
Sind die Kolleg*innen einverstanden, fangt die Gruppe die Arbeit des Beschaftigten auf. Dies
ist unter anderem mdglich, da im Presswerk die Pausen arbeitsorganisatorisch rollierend bzw.
versetzt eingeplant sind, um einen vollkontinuierlichen Produktionsbetrieb zu ermdglichen. Fur

die Realisierung dieses Prinzips ist eine grofiere Personalstarke vorhanden, die insbesondere
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am Anfang und Ende der Schicht nicht flir Pausen, sondern flir sogenannte Umfeldaufgaben
genutzt wird. Diese Aufgaben kénnen nach Abstimmung in der Gruppe und ggf. mit der Fih-

rungskraft im Einzelfall aufgeschoben werden.

.Bei uns hier im Presswerk Bereich ist das liberhaupt kein Problem. Wenn einer sagt,
ich habe etwas vor, kann ich mal eine halbe Stunde oder Stunde eher abhauen, sagt
der Gruppe Bescheid, dann geht er weg. Das geht ohne weiteres. Das klappt bei uns
in der Gruppe 100%ig. Dann stempelt der Kollege ab und geht nach Hause und die

Gruppenmitglieder arbeiten fiir eine Stunde seine Arbeit mit.“ (PWAZ2)

Fur den bestehenden Lésungsweg spricht dariiber hinaus, dass er als verlasslich wahrgenom-

men wird und nicht von der Zusage einzelner Kollegen abhangig ist:

SWenn jetzt ein Tausch stattfindet, man weil3 ja auch nicht kommt einer oder nicht. Man

muss sténdig auf das Handy gucken ob das klappt oder nicht.” (PWAZ2)

Der bestehende Lésungsweg in der Montage, deren Arbeitsorganisation in den Pilotmeiste-
reien von getakteter Bandarbeit gepragt ist, weicht vom Ldsungsweg im Bereich Presswerk
ab: hier kann nicht die Gruppe die Tatigkeit des Kollegen, der friiher gehen oder spater kom-
men mochte, auffangen. Stattdessen wird nach Ricksprache mit der Flhrungskraft und der
Gruppe die sogenannte Abldsefunktion aufgeldst und der Abléser bernimmt den Arbeitsplatz
des Kollegen oder der Kollegin am Band. Eine Riicksprache in der Gruppe findet i. d. R. statt,
weil die Auflésung der Ablésefunktion direkte Auswirkungen auf die Arbeitssituation aller Grup-
penmitglieder hat und daher auch zeitlich nicht unbegrenzt maglich ist. Die Funktion sorgt Gb-
licherweise fur Unterstitzung bei ad hoc auftretenden technischen Problemen, beim Beheben
von Qualitdtsmangeln oder ermdglicht durch vorribergehenden Ersatz am Band kurze per-
sonlich notwendige Pausen. Entfallt die Ablésefunktion aus fremdbestimmten Grinden, bei-
spielsweise einem hohen Krankenstand oder Personalmangel, wird dies durch die Beschaftig-
ten Ublicherweise kritisch wahrgenommen und hat nach Aussage einer Meistervertreterin auch

betriebswirtschaftliche Folgen:

,Dann ist was los, wenn der nicht da ist. Dann muss jeder gleich 4x mehr auf Klo an
dem Tag. Die Stimmung ist allgemein schlechter, die Qualitdt geht runter, weil alle
schlecht gelaunt sind und dadurch halt auch schlechtere Arbeit machen. [...] Wenn das

alles abgestimmt ist, und jeder hat gesagt » OK«. Dann ist das in Ordnung.“ (H93A2)

Eine gemeinsam getragene Entscheidung ist demnach Voraussetzung, fuhrt jedoch zur Situ-
ation, dass die Auflésung des Abldsers nur in dringlichen und gesellschaftlich anerkannten

sowie besprechbaren Situationen angefragt wird.

,Wenn man einen wichtigen Arzttermin hat, dann - man bekommt es immer wieder mit,

andere finden das dann nicht so gut - aber dann bekommt man eigentlich schon frei,
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wenn es eine Beerdigung ist, dann bekommt man das eigentlich immer hin - wenn es
wirklich wichtig ist.” (H93A2)

Neben den Lésungswegen zur Variabilisierung der Schichtanfangs- und Endzeiten, nennen
die Beschaftigten zur Lésung von Zeitkonflikten die Einplanung von individuellen Freischich-
ten. Die Verlasslichkeit dieses Instrument ist jedoch von der taglich variierenden Personalde-
ckung abhangig. In Phasen mit einem hohen Anteil von Ferienarbeitskraften ist die Chance
auf die Genehmigung eines kurzfristigen freien Tages groRRer als in den Wintermonaten, wenn
haufig hohe Krankenstédnde die Personaldeckung verknappen. Zum anderen stellt das Tau-
schen von betrieblich eingeplanten, gerasterten Freischichten ein Flexibilisierungsinstrument
dar. Gerade an beliebten und sozial mit Verabredungen oder Veranstaltungen frequentierten
Tagen wie dem Freitag, hat dieser Lésungsweg jedoch nur geringe Erfolgsaussichten. Zudem
verfugen nicht alle Produktionsbereiche Uber gerasterte Freischichten, die vom kollektiv ver-

einbarten Arbeitszeitmodell abhangig sind.

Zusammenfassend Ubersteigt die durch Tauschzeit angebotene Flexibilitatszeit von 1,25 Stun-
den nicht die Zeitumfange, die Uber bestehende Lésungswege nach Ricksprache bereits fir
die Beschaftigten mdglich sind. Gerade eine Erweiterung dieser bestehenden Zeitfenster ware

jedoch fur einige Beschaftigte wiinschenswert gewesen:

,Weil es zu wenig ist! Wenn man friiher gehen will in der Friihschicht ist es meistens
um 12 Uhr rum - zwei Stunden friiher - und in der Spétschicht ist es aber meistens
schon gegen 18 Uhr und da ist man dann ja nur einen halben Tag da, oder 19 Uhr.
Und das ist zu viel, das kriegt man nicht hin und man kann es den Leuten auch nicht
antun.” (H93A2)

,Weil dazu bin ich zu lange hier, dass ich sagen muss ich brauche diese App. Es ist
nicht irgendwie, dass ich die boykottiere, sondern diese halbe Stunde oder Stunde, die
bringt mir irgendwie nichts und daher brauche ich die auch nicht. Meistens ist es ja
irgendwie man braucht einen ganzen Tag frei oder ich sag jetzt ganz salopp mal in der
Spétschicht, man arbeitet bis halb 10, méchte gerne um 8 auf einen Geburtstag, dann
ntitzt mir diese Stunde nichts. Und vor allem in der Spéatschicht niitzt mir die gar nichts,

weil wirim Moment ja nicht schichtiiberlappend mit der Nachtschicht arbeiten.” (H93A1)

Zudem gelingen bestehende Losungswege unabhangig von anderen Schichten, denn sie er-
mdglichen Flexibilitat unter Rickgriff auf Ressourcen der eigenen Meisterei bzw. Gruppe. Eine
Nutzung von Tauschzeit ist zudem nur bei vollkontinuierlichem Produktionsbetrieb moglich, d.
h., wenn eine direkt angrenzende Schicht anwesend ist. Damit entfallt in der beliebten Freitag-
Spatschicht oder in einigen Produktionsbereichen, wo kein vollkontinuierlicher Produktionsbe-
trieb vereinbart ist, am Ubergang von Spat- zur Nachtschicht, die Maglichkeit friiner zu gehen,

weil planmaRig keine direkt angrenzende oder nachfolgende Schicht existiert. Fur die Mehrheit



Exkurs: Praferenzen zur Arbeitszeitflexibilisierung in Schichtarbeit 192

der Beschaftigten war auf Basis der hier aufgezeigten bestehenden Lésungswege im Umgang
mit Zeitkonflikten der antizipierte zusatzliche Nutzen bzw. relative Vorteil von Tauschzeit nicht
ausreichend: ,Wahrscheinlich funktioniert das hier im Betrieb doch besser als man eigentlich
glaubt” (HOM15).

9.6.3.2 Kompatibilitat: ,,Wenn Leute im Biiro sitzen und irgendwas runter geben, das
bringt eigentlich nichts*

Das Kriterium der Kompatibilitat erfasst, ob die Innovation den Bedurfnissen sowie den Wert-
vorstellungen der Nutzer*innen entspricht und ob sie anschlussfahig an gelebte soziale Prak-
tiken ist. Kern der Analyse des Innovations-Entscheidungsprozesses von Tauschzeit ist daher,
ob die Beschaftigten ein Bedurfnis nach mehr Zeitsouveranitat verspuren und dahingehend

den Bedarf nach einem neuen Lésungsinstrument flir Zeitkonflikte vorliegt.

Die Ergebnisse aus dem vorherigen Kapitel zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben deu-
ten bereits darauf hin, dass nur wenige Beschatftigte ein solches Bedurfnis nach mehr selbst-
bestimmter Zeitsouveranitat haben. Dieser Befund erhartet sich auf Basis der Interviewdaten

zu Art und Haufigkeit von Zeitkonflikten zwischen Beruf und Privatleben.

Gefragt nach Situationen, in denen private und soziale Verpflichtungen mit den Schichtzeiten
kollidieren bzw. in denen die Beschaftigten konkret friiher gehen oder spater kommen méch-
ten, konstatiert die groRe Mehrheit von 70 Prozent der Befragten, dass solche Zeitkonflikte nie
oder nur sehr selten auftreten. Begriindet wird dies mehrheitlich damit, dass planbare Termine
in den durch die Schichtarbeit arbeitsfreien Zeitfenstern in gesellschaftlich gut nutzbarer Zeit
platziert werden kénnen: dies bedeutet in Frithschicht bzw. in Dauernachtschicht am Nachmit-
tag oder in Spatschichtphasen am Vormittag. Im Hinblick auf Arzt- oder Behérdentermine fih-
len sich einige der Gesprachspartner dahingehend sogar gegeniber Beschaftigten in Normal-

arbeitszeit im Vorteil:

,Und librigens wegen Privatleben: ich finde es in Zweischicht viel besser als die Ta-
gesschicht. Weil wer im Bliro arbeitet, fangt immer gegen 7 oder halb 8 an und das
dauert bis 16 Uhr. Und wenn man zum Beispiel zum Zahnarzt gehen soll wird es
schwierig.“ (HOM9A)

Erneut wird in diesem Kontext haufig betont, dass eine intensive Planung praventiv dabei hilft,
Zeitkonflikte zu verhindern. Zudem kann davon ausgegangen werden, dass Beschaftigten, die
bereits seit einem langeren Zeitraum in Schichtarbeit tatig sind, ihre Freizeitaktivitaten bereits
an die unstete Arbeitszeitlage angepasst haben. Das bedeutet, sie beschranken sich auf Ak-
tivitdten mit geringer Zeitbindung, z. B. Sport zeitlich flexibel und allein im Fitnessstudio, statt
in zeitlich gebundenen Vereinsaktivitaten. Zeitkonflikte werden tber diese Entwicklung und

einen vollzogenen Anpassungsprozess minimiert.
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L2Weil ich muss ja nicht friiher gehen, weil ich mein Leben so geplant habe, dass ich in
der Spétschicht nichts machen muss. [...] Da ist das schon alles so geplant, dass ich

nicht weg muss.” (PWA1)

Viele familiare Zeitkonflikte scheinen zudem durch die Partnerinnen der Befragten abgefangen
zu werden, sodass flr die Beschaftigten keine oder kaum Situationen entstehen, in denen sie

sich im betrieblichen Umfeld um eine Lésung bemihen missen.

sIch 16se das immer privat. Bei mir geht Arbeit vor. Weil die Vorgesetzten sehen das
nattrlich nicht mit groRer Freude, wenn jemand immer friiher abhauen will oder spéter
kommt.“ (HOM9A)

Welche Situationen Uberhaupt als Zeitkonflikt wahrgenommen werden, kann aus den Antwor-
ten interpretiert werden: Es sind kurzfristig auftretende, gesellschaftlich legitime, i. d. R. extrin-
sisch bestimmte und daher mit dem/der Meister*in besprechbare Grinde. Klassischerweise
gehodren dazu Krankheitsfalle im familidren Umfeld, Arzttermine oder beispielsweise eine

grol3e Anlieferung im Zuge eines Eigenheimbaus.

Als nicht planbarer Zeitkonflikt wird mehrfach die Situation genannt, in der Kinder und/oder
der/die Partner*in plétzlich erkranken und daher kurzfristige Flexibilisierungsbedarfe auftreten,

mit denen sich die Beschaftigten an ihre Vorgesetzten wenden.

,Und so Unvorhersehbares passiert nicht viel, es sei denn ein Kind wird krank oder
Frau wird krank. Aber dann muss man natiirlich fragen ob man frei bekommt und dann

meistens klappt das dann auch - Freischicht oder Urlaub nehme ich dann.” (H93A1)

In Abgrenzung dazu beschreiben zwei jingere Beschaftigte unter 30 Jahren, dass sie ofter
Situationen erleben, in denen sie gerne friher gehen wirden, dies aber nicht tun (kénnen).
Konkret sind dies beispielsweise Geburtstage im Familien- und Freundeskreis. Solche Anlasse
liegen haufig in Spatschichten oder an samstaglichen Sonderschichten, wo in ihrer Wahrneh-
mung zu wenig betriebliche Losungsoptionen zur Verfugung stehen. Fur die Teilnahme an
einem Geburtstag, welche lediglich die Verklirzung des Arbeitstages um zwei bis drei Stunden
erfordern wirde, werten sie die Einplanung eines ganzen Urlaubs- oder Freischichttages als
nicht adaquat. Gleichzeitig sehen sie derlei Griinde als nicht angemessen und dringend genug
an, um aufgrund dessen ihr Flexibilitadtsbedlrfnis mit dem/der Meister*in oder der Gruppe zu

besprechen.

Llch weil3, dass ich schon ofter mal die Situation hatte, dass ich eine Stunde friiher nach
Hause wollte. Manchmal kann man das dann noch irgendwie so kldren, dass das dann
maglich ist, wenn du einen dringenden Grund hast, aber meistens geht es halt nicht“
(HOM15M20).



Exkurs: Praferenzen zur Arbeitszeitflexibilisierung in Schichtarbeit 194

Die beiden jlingeren Beschaftigten bewerten Tauschzeit demnach fiir sich als vorteilhaft, da
sie die Moglichkeit sehen, selbstbestimmt und ohne die Nennung von Griinden flexibel zu sein.

Dabei argumentiert ein Beschaftigter auch mit der Belastung am Arbeitsplatz:

,Dann kann man das dariiber super machen, weil man vielleicht noch irgendwohin ein-
geladen ist. Oder wenn’s einfach nur ist, weil man es gerne méchte. Deshalb bin ich
sehr (iberzeugt von der Grundidee dahinter.” (H93M15M20)

In der Gesamtschau Uberwiegen jedoch die Beschéftigten, welche in der Koordination ihres
privaten und beruflichen Alltags kaum Situationen identifizieren, in denen sie mehr arbeitszeit-

liche, begrindungsfreie Flexibilitat bendtigen.

»Ich bin schon lange im Unternehmen. Und ich war schon in der Wechselschicht und
in der Dauernachtschicht und es kam vielleicht einmal vor, dass ich gefragt hab ob
Jjemand fiir mich einspringen kann. Es ist jetzt nicht so, dass ich mir da mehr Méglich-
keiten zu wiinsche. Weil es so selten ist. Wenn es super dringend ist, geht man zum
Meister und fragt ihn und da sagt er auch nicht nein »erledige deine Sachen« und dann
ist das Thema erledigt.“ (HO93DNS1)

Nach den Erfahrungen aus den beiden Pilotphasen, sind die befragten Betriebsrate zwar nach
wie vor Uberzeugt von der Idee, u. a., weil ,Wir gelernt haben, dass Kolleg*innen unterschied-
lichste Wiinsche und Bedarfe haben. Je mehr Freiraum sie haben, desto zufriedener sind sie
beim Arbeiten“ (BR2). Jedoch zeigen sie sich hinsichtlich der arbeitszeitlichen Autonomiebe-
durfnisse von Schichtarbeitenden inzwischen zurtickhaltender. Es wird auf die in dieser Studie
ebenfalls zitierten hohen Zustimmungswerte zu planbaren Arbeitszeiten in der IG Metall Be-
schaftigtenbefragung verwiesen. Es ist demnach wahrscheinlich, dass die Bedurfnisse nach
Zeitsouveranitat von Schichtarbeitenden in der Produktion nicht mit den Zeitbedurfnissen von
anderen Beschaftigtengruppen vergleichbar sind. Rogers (2003, 246) sieht zwar einerseits die
Mdglichkeit, dass potenzielle User moglicherweise erst dann erkennen, dass sie einen Bedarf
fur eine Innovation haben, wenn sie sich der neuen Idee oder ihrer Vorteile bewusst sind.
Andererseits missten Change Agents — im praktischen Beispiel demnach das Projektteam —
jederzeit darauf achten, dass die Innovationen nicht ,a reflection of the change agent’s needs,
rather than those of clients* (ebd.) sind. Es wurde versucht, dieser Herausforderung tber die
Integration von Produktionsbeschaftigten und Meistern in das Projektteam und einem iterati-
ven Entwicklungsprozess auf Basis regelmaRiger Feedbackschleifen mit potenziellen Nutzern
Rechnung zu tragen. Ein Befragter veranschaulicht diesen Aspekt und fordert, dass Change

Agents im Dialog mit den Usern stehen missen, um deren Bedlrfnisse besser zu verstehen:

LLetztendlich miissen die Leute ja hier unten am Band das sagen, man muss mit den

Betroffenen die Gespréche fiihren und sagen warum es lduft oder warum auch nicht.
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Wenn Leute irgendwo im Biiro sitzen und irgendwas runter geben, das bringt eigentlich
nichts.”“ (PWAZ2)

In den Beschaftigteninterviews werden neben dem grundsatzlich wenig ausgepragten Flexibi-
lisierungsbediirfnis weitere Aspekte im Bereich der sozialen Praktiken und Werte deutlich, die
gegen eine Nutzung von Tauschzeit sprechen. So kann aus mehreren Gesprachen interpre-
tiert werden, dass bei einigen Beschéftigten eine Abneigung gegeniber der bei Tauschzeit

notwendigen Zusammenarbeit mit der anderen Schicht besteht:

.Da sagte nédmlich einer im Gruppengesprédch mal: »Nee, das bringt ja nichts, wenn ich
das mache, weil mit dieser Schicht will ich erst recht nicht tauschen«. Also irgendwel-
che Vorurteile sind da.” (H93A2)

Lésungswege in Zusammenarbeit mit den direkten Kollegen aus der eigenen Schicht werden
von vielen Beschaftigten auch anhand der Aussagen des vorherigen Kapitels praferiert. Es
scheint eine gefestigte Loyalitdt gegeniber der eigenen Gruppe zu existieren und damit ein-

hergehend eine Bereitschaft die direkten Kollegen*innen zu unterstitzen.

Obwohl gemaR Vorabbefragung lediglich 22 Prozent der Pilotbeschaftigten ihren Arbeitsweg
in Fahrgemeinschaften zuriicklegen, werden diese in den Interviews wiederkehrend und er-
wartungsgemal als Hinderungsgrinde fir mehr Arbeitszeitflexibilitat benannt. Gerade Kol-
leg*innen, die lange Strecken zurlicklegen, wiirden die Fahrgemeinschaft priorisieren. Diese
etablierte soziale Praktik ist demnach nicht kompatibel mit der selbstbestimmten Flexibilisie-

rung der Arbeitszeiten.

»Ich nutze das ndmlich nicht, weil es flir mich kaum in Frage kommt, weil ich auch noch
Fahrgemeinschaft habe. Das ist eben auch noch bléde. Ich meine die App, die gibt
Flexibilitét, aber es gibt halt Dinge, die der Mensch begrenzt. Zum Beispiel Fahrge-

meinschaften. Wenn wir alle im Umkreis wohnen wiirden, wére es etwas Anderes."
(PWB2)

Eine wesentliche Voraussetzung flr eine Adoption ware neben der Nachfrage der Beschaftig-
ten, die Bereitschaft gewesen fur die Kolleg*innen einzuspringen und im Einzelfall langer zu
arbeiten. Wahrend in der Vorabbefragung 60 Prozent der Befragten angeben, dass sie dazu
bereit sind, repliziert sich die leichte Tendenz zur Zustimmung in den qualitativen Daten. Ne-
ben Beschaftigten in Fahrgemeinschaften sehen insbesondere die Beschaftigten aus der Dau-
ernachtschicht eine freiwillige Arbeitszeitverlangerung kritisch und kénnen sich insbesondere
vor dem Hintergrund von Belastungsaspekten keine freiwillige Arbeitszeitverlangerung am

Ende der Schicht vorstellen:

LAber ich glaube die Nachtschicht interessiert sich fiir sowas einfach nicht, die ist froh,
wenn Feierabend ist um 6 Uhr.“ (HO3DNS1)
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Viele der Wechselschicht-Kollegen sehen diesen Punkt weniger kritisch, geben jedoch neben
einer grundlegenden Bereitschaft zu bedenken, dass eine verlangerte Arbeitszeit immer im
Hinblick auf bestehende Routinen mit der Familie abgeklart werden muisse. Darlber hinaus
kritisiert ein Beschaftigter die fixe Lage der Pausen, die bei einer freiwilligen Arbeitszeitverlan-
gerung zu einer langen Arbeitsphase ohne Pausen flihre. Dies sei unter Belastungsgesichts-

punkten als grenzwertig zu bewerten.

~Weil, wenn ich Friihschicht habe und einer aus der Nachtschicht schreibt, dass er um
5 Uhr Feierabend machen will. Dann werde ich bestimmt nicht um 4 Uhr aufstehen und
um 5 dann fir ihn arbeiten und bis 14 Uhr hierbleiben. Dann habe ich meine 10 Stunden
voll und das ist schlecht [...] - das wére ein bisschen hart. Nachmittags mal eben eine
Stunde lédnger, das wiirde wohl gehen. Gut in Spétschicht mal eine halbe Stunde oder
Stunde friiher anfangen, das wiirde vielleicht auch noch gehen. Es ist eben am Band,
Akkordarbeit. Wir sind froh, wenn wir die Zeit hier rumhaben.“ (HOMOM50)

9.6.3.3 Komplexitat ,,Das ist alles ein bisschen zu umstéandlich*

Die Tauschzeit App musste bei einer Nutzungsabsicht von den Beschaftigten auf ihren priva-
ten Smartphones installiert werden. Weil die App nicht in 6ffentlichen App Stores verflgbar ist,
war es notwendig, sich als Mitarbeiter*in zu verifizieren und zwei weitere Apps zu installieren,
die einen VPN-Zugang ins firmeninterne Netz aufbauen und dort einen Zugriff auf Tauschzeit
ermoglichen. Den Beschaftigten entstanden keine initialen Kosten, sie mussten lediglich die

Zeit fur den Installationsvorgang aufbringen.

Fast ausnahmslos begrifRen die Beschaftigten den gewahlten Losungsweg Uber eine App.
Dies entspreche dem Zeitgeist, sei die einfachste und praktikabelste Losung die dariber hin-
aus verschiedenen Vorteile mit sich bringe: So wirden die Meister*innen gegenuber einer
mundlichen oder Papier-Absprache, die administriert werden musste, entlastet und gleichzei-
tig verlasslich Uber Tauschvorgange und Anwesenheit informiert. Es wird zudem als Vorteil
gesehen, dass die Meister*innen einer geplanten Abwesenheit nicht zustimmen muissen, son-
dern lediglich Uber bereits verabredete Tauschvorgange — einem ,Geschéft zwischen zwei
Mitarbeitern“ (BR2) - informiert werden. Es sei dartber hinaus ein Vorteil, dass die App die
Verabredungen dokumentiere und so eine gewisse Sicherheit sowie einen Automatismus bei
der Verrechnung der Stunden biete. Es wird positiv hervorgehoben, dass die App einen direk-
ten Kanal zu den Beschéaftigten der anderen Schichten biete, die anderweitig schwer zu errei-
chen und daruber hinaus personlich nicht alle bekannt seien. Zudem senke die App durch die

Anonymitat die persdnliche Hirde fur eine Anfrage bei den Kollegen.

Die App an sich wird als Ubersichtlich und leicht zu bedienen empfunden, jedoch laufe sie

aufgrund der notwendigen VPN-Verbindung nicht immer flissig und beanspruche daher zu
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viel Akkuleistung, bei alteren Smartphones auch zu viel Speicherplatz. Die Beschaftigten se-
hen es zudem teilweise kritisch, dass die App den einzigen Weg flr eine Partizipation an
Tauschzeit darstellt: einige, insbesondere altere Kollegen hatten kein Smartphone und waren
daher dem Projekt gegentber besonders kritisch eingestellt. Es wird mehrfach vermutet, dass
die Lésung Uber eine App die Nutzung von juingeren Beschaftigten forciere und flr altere Be-

schaftigte eher uninteressant mache.

Obwohl die Zustimmung zur App-L6ésung derart groR} ist, wirkt ein entscheidender Aspekt stark
adoptionsfeindlich: Es entzindet sich grofe Kritik an der hohen Komplexitat in Zugang und
der Beschaffung der App. Die Verifikation ist bei einigen Befragten bzw. ihren Kollegen nicht
erfolgreich verlaufen, da die persdnlich zugeordneten, systemubergreifend einzusetzenden
Zugangspassworter nicht umfassend bekannt waren und neu beantragt werden mussten. Dar-
Uber hinaus sei der Installationsprozess der verschiedenen Apps mit mindestens 30 Minuten
zu langwierig und zu umstandlich und kénne je nach Smartphone nicht erfolgreich abgeschlos-
sen werden. Es trifft bei den Beschéaftigten auf Unverstandnis, dass fur die Nutzung einer App
erst mehrere andere Apps installiert werden missen. Die Technik wird somit als nicht ausge-
reift wahrgenommen und es wird eine Integration der App in 6ffentlich zugangliche App-Stores
gefordert. Die schwache WLAN-Verbindung in den Produktionshallen macht die Installation
noch schwieriger; einige Beschaftigte berichten, dass sie im heimischen Netzwerk schneller
Erfolg hatten.

Diese viel zu hohe Komplexitat in Zugang und Beschaffung der App hat nach Mutmalfiung
einiger Befragter viele Kollegen von einer Installation und einem Ausprobieren der Innovation
abgehalten — die Lust geht demnach verloren, wenn zu viele Schritte notwendig sind und es

vereinzelt immer wieder zu Fehlermeldungen kommt.

»~Ja wir haben da mit ein paar Mann gesessen und haben versucht das runterzuladen.
Bei dem einen klappte das, bei dem anderen nicht. Der andere hatte nur die App, wo
man das Zeitkonto sehen konnte. Und irgendwann haben wir auch gesagt, nee brau-
chen wir nicht.“ (HOMOMS50)

,Und die meisten sagen eigentlich, dass sie das machen wiirden, aber keine Lust dazu

haben, das (Anmerkung: gemeint ist die Installation) fertigzumachen® (H9M15M20)

Konstruktiv aufliern die Beschaftigten den Vorschlag, dass es hilfreich gewesen ware, in der
Vorstellungsrunde eine Live-Demonstration der Installation vorzufuhren. Druber hinaus hatten
Datenschutzaspekte starker beleuchtet werden sollen, die bei einigen Kolleg*innen Bedenken

ausgeldst haben.

,Da fragen sich manche ja wie ist das mit Datenschutz. Dariiber hat man zwar auch

etwas gesprochen - etwas schon, aber vielleicht zu wenig. Das ist flir viele auch sehr
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sehr wichtig. Weil wenn einem Informationen fehlen, dann kann man sich alle mégli-
chen Sachen im Kopf zusammenreimen. Wenn man da aufgeklart ist, dann ist es ein-
facher.“ (PWB1)

9.6.3.4 Weitere Faktoren ,,Schade ist, dass wir kein direktes Positivbeispiel hatten.*

Weitere Eigenschaften einer Innovation, die den Persuasionsprozess beeinflussen kénnen,
sind Prifbarkeit, d. h. die Mdglichkeit die Innovation auszuprobieren, sowie Beobachtbarkeit

der Ergebnisse, beispielsweise bei anderen Nutzern.

Beide Aspekte waren bei der Pilotierung von Tauschzeit nur rudimentar bzw. gar nicht gege-
ben. Ein niederschwelliges Ausprobieren war flr die Beschaftigten grofitenteils nicht moglich,
da sie den im vorherigen Kapitel beschriebenen, langwierigen Verifikations- und Installations-
prozess abschlieRen mussten. Einzig eine Pilotmeisterei im Bereich Presswerk verfligte tber
einen fir die Beschaftigten zuganglichen Stationscomputer, auf dem nach Eigeninitiative eines
Beschaftigten die Tauschzeit-App als Webapplikation zuganglich und damit ,niederschwellig*
erreichbar und ausprobierbar war. Einzig direkte Benachrichtigungen Uber Push-Meldungen

wie auf dem Smartphone konnten lUber diesen Zugangsweg nicht empfangen werden.

Ebenfalls wenig forderlich fir eine Adoption gestaltet sich bei der Einflihrung von Tauschzeit
die fehlende Beobachtbarkeit von positiven Ergebnissen: Da es zwar Anfragen, aber keine
Tauschvorgange gab, konnten sich skeptische Beschaftigte nicht von positiven praktischen
Erfahrungen ihrer Kollegen Uberzeugen lassen. Dies ist insofern fur den Adoptionsprozess
essenziell da ,[...] most individuals do not adopt an innovation until after learning of their peers*

successful experiences.” (Rogers 2003, 357)

Beide Aspekte wurden in den Interviews direkt durch den Betriebsrat sowie einige Beschaftigte

adressiert und z. T. als konstruktive Verbesserungsvorschlage angebracht:

~Schade ist, dass wir kein direktes Positivbeispiel hatten wo einer sagt: »das hat alles
gut geklappt und da hat es mir wirklich geholfen.« Sobald du einen guten Verkéufer

hast, ziehen sofort welche nach.” (BR2)

,Es hat gefehlt, dass man bei dem Installationstermin direkt auf die App zugreifen
konnte. Wenn man diese App vorgestellt héatte mit zwei Smartphones, der eine hétte
dem anderen eine Nachricht geschickt, es live prasentiert, dass das wirklich alle sehen.
Live auf dem Display und auf Beamer. Dass man es wirklich real sieht, wie es funktio-
niert. Ich denke mal, wenn die Leute davon liberzeugt sind, dann verkauft sich das alles
ganz anders.” (PWB1)

Dass die wenigen vorhandenen Anfragen keine Beantwortung erfuhren, kann unter anderem
darauf zurtckgefuhrt werden, dass Tauschzeit eine interaktive Innovation ist, die von gegen-

seitiger Abhangigkeit der User charakterisiert ist. Der Nutzen der Innovation erhéht sich dabei
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mit jedem weiteren Nutzer. Fir die wenigen interessierten friihen User, in jeder Meisterei gab
es einige wenige Early Adopters (Rogers 2003, 283), war es nicht moglich, auf Basis der ge-
ringen Nutzungsquote Tauschpartner*innen zu finden. Eine notwendige kritische Masse, die
insbesondere vor dem Hintergrund von Qualifikationsgruppen notwendig gewesen ware,

wurde nie erreicht.

»Ich wiirde es auch machen - aber alleine ist es schwer zu tauschen. [...] Ich habe bfter
mal was eingestellt gehabt. Problematisch war nur, ich habe nie jemals eine Tauschzeit
genommen. Weil entweder es hat keiner benutzt, was ich stark schétze, oder es hat
keiner drauf geguckt. Denn die Gegenschicht bei uns, ich wiirde sagen, da gibt es re-

lativ wenig Interessenten.“ (HOIM15M20)

Obwohl keine organisational ausgebildeten Multiplikatoren bzw. Change Agents unter den Mit-
arbeiter*innen zum Einsatz kamen, setzten sich einige der Early Adopters unter den Befragten
nach eigener Aussage eigeninitiativ fur die zunehmende Verbreitung von Tauschzeit unter ih-
ren Kollegen ein und/oder sie unterstiitzen Kolleg*innen bei der Installation der notwendigen

Applikationen.

LAIso ich persénlich habe bei uns am Band immer ziemlich viele gefragt ob die das

machen, einfach um das Interesse daran zu steigern.”“ (H93M15M20)

Diese personlichen Initiativen konnten jedoch keine Trendwende herbeifihren. Von den Be-
fragten wird die Abwesenheit solcher Multiplikatoren aus der Mannschaft sowie von Seiten der

Fuhrungskrafte kritisiert:

,Es fehlten ein wenig Informationen. Zum Beispiel irgendwer, der sich als Fiihrungs-
person drum kiimmert, die Leute irgendwie schult oder denen das mal zeigt. Das hat
schon gefehlt.“ (HOM15M32)

9.6.3.5 Entscheidung zu Ablehnung oder Adoption

Der Projektverlauf mit der ausbleibenden Adoption in beiden Pilotphasen mit nur wenigen ak-
tiven Usern ist bekannt und vor dem Hintergrund der analysierten Eigenschaften der Innova-

tion und der Wahrnehmungen der Beschaftigten nicht Gberraschend.

Kontrar zu den hier erarbeiteten Befunden bleibt jedoch die grundséatzlich sehr gute Bewertung
der Idee von Tauschzeit durch nahezu alle Gesprachspartner: Auf die Frage, wie sie die Idee
von Tauschzeit einschatzen, auflern sich mit einer Ausnahme alle Befragten inklusive der Be-

triebsrate positiv, einige fast Uberschwanglich:

LAlso die Idee ist nicht nur gut, sondern verdammt gut. Finde ich schon. Aber bei uns

brauchen wir es nicht im Moment.“ (PWB1)
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»,Yon der Idee bin ich sehr lberzeugt. Finde ich sehr gut, dass man das so machen
kann.” (HOM15M20)

Beachtenswert ist zudem, dass von mehr als der Halfte aller Befragten, die zwar individuell i.
d. R. keinen Mehrwert von Tauschzeit fur sich identifiziert haben, Vermutungen geauliert wer-
den, dass die Innovation sich in anderen Beschaftigtengruppen, z. B. in Wechselschicht, in der
Montage, bei jlingeren Beschéftigten oder bei Beschaftigten, deren Meister*in sich nicht um
die Flexibilitatsbedurfnisse seiner Beschaftigten bemuht, groReren Nutzen stiften und damit

groRere Zustimmung finden werde.

»Ich kann mir vorstellen, dass das in der Montage sehr gut klappen wird, das kann ich

mir schon sehr gut vorstellen.“ (PWB1)

GemalR dieser Aussage sowie der Uberaus positiven Bewertung der Grundidee identifizieren
die Beschaftigten einerseits einen kollektiven Nutzen bzw. Mehrwert von Tauschzeit. Dies
koénnte darauf zuriickgeflihrt werden, dass die Beschaftigten einen steigenden Flexibilitatsbe-
darfin ihrem privaten und beruflichen Umfeld wahrnehmen oder den Zeitgeist von mehr Selbst-
bestimmung auf die Bedlrfnisse ihrer Kolleg*innen projizieren. Andererseits versplren sie in
ihrer eigenen individuellen Situation vor dem Hintergrund ihrer individuellen Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben sowie selten auftretenden Zeitkonflikten kein Bedurfnis nach erhdhter
Flexibilitat. Sie nehmen ihren eigenen Arbeitsbereich in Abgrenzung zu anderen Bereichen als
~LAusnahme®“ wahr, in dem notwendige Flexibilitat bereits vorhanden ist. Moglicherweise mdch-
ten die Beschaftigten mit dieser durchaus widersprichlichen Kognition einer gewissen inha-
renten kognitiven Dissonanz Rechnung tragen: Sie unterstitzen die Einfihrung moderner In-
strumente und Lésungen fir ihre eigene Beschaftigtengruppe, sind offen fur Neuerungen die-

ser Art, aber ziehen aus dem spezifischen Angebot individuell keinen Nutzen.

Die Arbeitnehmervertreter sind ebenso vom Potenzial der Idee Uberzeugt, sehen jedoch fur

die erfolgreiche Adoption einen langfristigen Kulturwandel als notwendig an:

»Ich denke, dass es insgesamt ein sehr gutes System ist, aber dass man einen langen
Atem braucht um das umzusetzen. Wir sind in einem festen Muster. Seit ich denken

kann gibt es hier feste Schichten und bisher nie eine Idee das zu lockern.“ (BR2)

9.7 Fazit und Ableitungen fiir die Praxis

Die vorliegende Studie hatte zum Ziel, die Flexibilitdtsbedurfnisse sowie die Auswirkungen der
Einfuhrung des Flexibilitatsinstruments Tauschzeit in industrieller Produktionsarbeit zu unter-
suchen. Im Zentrum stand dabei die Hypothese, dass sich eine Erhohung der Zeitsouveranitat
und damit der personlichen Autonomie positiv auf Arbeitszeitzufriedenheit, Vereinbarkeit von

Beruf und Privatleben sowie die Anwesenheit der Beschaftigten auswirken wirde.
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Die auf Basis einer quantitativen Prae-Erhebung nicht zu prognostizierende geringe Nutzungs-
intensitat der pilothaft implementierten Applikation, fihrte zur Notwendigkeit die zweite leitende
Forschungsfrage nach den Auswirkungen einer erweiterten Flexibilisierung anzupassen. Das
Forschungsinteresse verschob sich auf das (ausbleibende) Bedurfnis flir mehr Zeitsouverani-
tat sowie die Grlnde fiir die ausbleibende Adoption von Tauschzeit. Als theoretischer Rahmen
wurde auf die Diffusionstheorie nach Rogers (2003) zurtickgegriffen, die neben soziodemo-
grafischen und kommunikativen Aspekten insbesondere funf Eigenschaften von Innovationen
theoretisch und empirisch herausarbeitet, die den Erfolg eines Innovationsprojektes determi-

nieren.

In der Zusammenschau dieser funf Eigenschaften wird deutlich, dass sich die ausbleibende
Adoption von Tauschzeit multikausal erklaren lasst. In jeder der funf analysierten Dimensionen

finden sich Aspekte, die zur Ablehnung bzw. ausbleibenden Adoption beigetragen haben.

Es ist wahrscheinlich, dass der mangelnde relative Vorteil gegentiber bestehenden Losungs-
wegen fir die Mehrheit der Beschéftigten dabei den groten Effekt hatte. Tauschzeit konnte
keine zeitlich gréfRere Flexibilitat bieten, als bestehende Losungswege mittels Absprachen zwi-
schen Vorgesetzen und Kollegen heute bereits zulassen. Zudem konnten nur bei wenigen
Beschaftigten erhéhte Flexibilitats- und Zeitsouveranitatsbedarfe nachgewiesen werden.
Tauschzeit trifft somit bei der Mehrheit der Befragten nicht den Bedarf nach einer neuen L6-
sungsmaglichkeit fur Zeitkonflikte zwischen Berufs- und Privatleben. Bedingt ebenso durch die
zu hohe Komplexitat im Zugang zur App, wurde nie eine kritische Masse, die bei Tauschzeit
als interaktiver Innovation unabdingbar gewesen ware, erreicht. Auf diese Weise konnten auch
die wenigen Early Adopters, die fur sich einen relativen Vorteil in Tauschzeit identifizierten,
und die Komplexitat im Zugang tUberwunden hatten, keine Tauschpartner*innen finden und
somit keinen Nutzen aus der Innovation ziehen. Dies flhrte wiederum zu mangelnder Be-
obachtbarkeit bei den kritisch eingestellten Beschaftigten. Sie konnten sich nicht von positiven
Erfahrungen ihrer Kolleg*innen Gberzeugen lassen, weil sie wiederum als Tauschpartner*in im

interdependenten System fehlten.

Insbesondere Uber den Aspekt der Kompatibilitdt, welcher die Innovation anhand ihrer Kom-
patibilitdt zu Werten und Bedurfnissen der Nutzer bewertet, kann sich unabhangig von der
ausbleibenden Nutzung der App, der ersten leitenden Forschungsfrage nach den grundsatzli-
chen Flexibilitatsbedlrfnissen von Schichtarbeitenden angenahert werden. Gemaf den quali-
tativen Daten bestatigen sich die von Schichtarbeitenden bereits im Forschungsstand heraus-
gearbeitete, hoch geschatzte Verlasslichkeit der Arbeitszeiten. Die familialen Routinen sind
auf die spezifischen Arbeitszeiten abgestimmt, viele Alltagsablaufe und Termine sind analog
der Arbeitszeiten fest getaktet und in den Schichtrhythmus, der Zeitfenster in gesellschaftlich

wertvoller Zeit er6ffnet, eingeplant. Es kommt somit fur die Mehrheit der Befragten sehr selten
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zu Zeitkonflikten zwischen Berufs- und Privatleben, die sie nicht privat, sondern in der berufli-
chen Sphare |6sen missen bzw. gerne I6sen wirden. Im dringenden Ausnahmefall wenden
sie sich mit gesellschaftlich als legitim wahrgenommenen Griinden, wie Erkrankungen von
Kindern oder Partner*innen, an Vorgesetzte und Teamkollegen, die gemeinsam Arbeitszeitfle-
xibilitdt in Form eines friheren Arbeitsendes oder spateren Arbeitsbeginns ermoglichen. Wah-
rend andere Studien herausarbeiten, dass Beschaftigte den ,Wegfall des Bittstellerstatus*
(Promberger et al. 2002, 131) bei der Anpassung der Arbeitszeiten an aulRerberufliche Zeitbe-
darfe sehr positiv wahrnehmen, heben es in den vorliegenden Daten lediglich wenige jliingere
Befragte positiv hervor, durch Tauschzeit begriindungsfrei und ohne Ricksprache mit dem
Vorgesetzten die eigene Arbeitszeit variieren zu kdnnen. Sie mdchten an privaten Terminen
wie Zusammenkiinfte oder Geburtstage im Freundeskreis teilnehmen, fiir die sie aktuell aber
nicht an ihre Fuhrungskrafte herantreten, weil sie gemeinhin nicht als legitime Grinde wahr-
genommen werden. Es ist fraglich, ob dieser im kleinen Sample wahrgenommene Unterschied
zwischen den Flexibilitatsbedirfnissen von jliingeren und alteren Schichtarbeitenden auf einen
strukturellen Unterschied zwischen den Generationen und/oder durch einen Gewdhnungs-
bzw. Anpassungseffekt an die Schichtarbeit und damit Gber die Zeit sinkenden Flexibilitatsbe-
diurfnissen erklart werden kann. Sie passen jedoch zu quantitativen Befunden, nach denen
jungere Beschaftigte der Generation Y deutlich starker als Beschaftigte alterer Generationen
Freizeit wertschatzen und mehr Wert auf eine ausgewogene Work-Life-Balance sowie eine

groRere Autonomie am Arbeitsplatz legen (Twenge 2010, 204).

Gemal der theoretisch und empirisch hergeleiteten ersten Hypothese dieser Studie, sollten
arbeitszeitliche Souveranitatsgewinne dem Autonomiebedurfnis der Schichtarbeitenden ent-
sprechen und damit eine Arbeitsressource darstellen. Auf Basis der diskutierten Ergebnisse
muss diese Hypothese angezweifelt werden. Es ist fraglich ob geringe zeitliche Autonomie bei
Schichtarbeitenden negative Auswirkungen auf abhangige Faktoren, wie Motivation oder Ver-
einbarkeit, hat, wenn bei der Mehrheit der Beschaftigten im Fallbeispiel kein gesteigertes Au-
tonomiebedurfnis erkennbar ist. Ebenso kénnen im Umkehrschluss keine positiven Implikatio-
nen der vermeintlichen Ressource ,Arbeitszeitsouveranitat® auf abhangige Faktoren erwartet
werden, wenn diese nicht dem Autonomiebedurfnis der Beschaftigten entspricht und kein In-

teresse am Nutzen der neuen Freiheitsgrade besteht.

Diskussionswirdig ist dartiber hinaus die grof3e Diskrepanz zwischen der in der Erstbefragung
erhobenen Handlungs- bzw. Nutzungsintention und der realen Nutzung von Tauschzeit. Die
grundsatzlich positive Einstellung gegentiber der Innovation und Akzeptanz der Idee mag ein
Grund fur die hohen initialen Nutzungsabsichten gewesen sein. Darlber hinaus lasst sich die
hohe Nutzungsabsicht potenziell Uber das gewahlte Fragebogendesign erklaren: Auf die Frage
nach der Haufigkeit von Zeitkonflikten, die im vergangenen Monat nicht gelést werden konn-

ten, folgt die Frage, ob die Beschaftigten in solchen Féllen zukuinftig die App Tauschzeit nutzen
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mdchten. Es ist denkbar, dass an dieser Stelle viele Beschaftigte die Frage bejahten, obwohl
bei 73 Prozent der Befragten innerhalb des letzten Monats keine Situation auftrat, wo sie aus
betrieblichen Griinden nicht friher gehen oder spater kommen konnten, obwohl dies ge-
wlnscht war. In Summe hatte man aus diesem Umstand bereits auf ein mangelndes Bedurfnis

nach Flexibilisierung bzw. einem neuen Instrument schlie®en kénnen.

Hinsichtlich der Limitationen der Ergebnisse dieser Studie ist zu konstatieren, dass sie auf der
spezifischen Arbeits- und Lebensrealitat von Beschaftigten in hochgradig planbarer langzyk-
lisch rotierender Wechselschicht beruhen. Durch die feste Kopplung von Frih- und Spat-
schicht an geraden und ungeraden Kalenderwochen ist fur die Beschaftigten eine maximale
Planbarkeit selbst in der Jahresvorschau gegeben. Es ist denkbar, dass die Autonomiebedirf-
nisse von Schichtarbeitenden in weniger festen, z. B. kurzzyklisch rotierenden Schichtsyste-

men mit geringeren Planungshorizonten, anders gelagert sind.
Praktische Implikationen

Sollten ahnliche Vorhaben im Kontext von Schicht- und/oder industrieller Produktionsarbeit
geplant sein, kdnnen aus den Ergebnissen der vorliegenden Studie mehrere praktische Hand-
lungsempfehlungen gezogen werden. Zum einen sollte gemeinsam mit Beschaftigten aus der
Zielgruppe bereits im Vorhinein im Sinne einer intensiven Nutzerzentrierung bestehende L6-
sungswege sowie der relative Vorteil eines neuen Flexibilitatsinstrumentes diskutiert werden.
Ziel muss es sein, die Bedurfnisse der Zielgruppe bereits im Vorhinein besser zu verstehen:
Sollte beispielsweise analog zum hier untersuchten Beispiel nur bei einigen Beschaftigten ein
erhohtes Bedirfnis nach selbstbestimmter Arbeitszeitflexibilisierung vorhanden sein, kdnnte
von der Entwicklung einer interdependenten Losung, die das Erreichen einer kritischen Masse
voraussetzt, abgesehen werden. Alternativ ist es denkbar, zu Beginn der Pilotierung einer in-
teraktiven Innovation Anreize fur die Installation zu setzen, um die notwendige kritische Masse
zu erreichen. Dies kann insbesondere dann vielversprechend sein, wenn eine positive Grund-

stimmung gegenlber der Innovation herrscht.

Bei der Planung von Pilotprojekten zur Flexibilisierung der Arbeitszeit sollte die Auswahl der
Pilotbereiche kriteriengeleitet erfolgen. Insbesondere positiv unterstitzende Fuhrungskrafte
und eine kritische Masse von interessierten Beschaftigten sind unabdingbar. Dies wiirde dar-
Uber hinaus den Vorteil bieten, aus dem Pool interessierter Beschaftigter Multiplikatoren aus-

bilden zu kénnen, die ihren Kolleg*innen bei Fragen zur Seite stehen.

Im Hinblick auf die begleitende Kommunikation, die in der vorliegenden Studie zwar multime-
dial, aber zeitlich nur punktuell zu Beginn des Projektes eingesetzt wurde, sollte eine Kam-
pagne die gesamte Pilotlaufzeit begleiten und die Beschéaftigten kontinuierlich an die neue
Méglichkeit erinnern. Dartber hinaus wurde von den Beschaftigten mehr Informationen zum

Datenschutz, gerade bei der Installation von betrieblichen Programmen auf dem privaten
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Smartphon ein sensibles Thema, eingefordert. Im untersuchten Unternehmen ist es zudem
unabdingbar, die Komplexitat im Zugang zu betrieblichen Applikationen auf dem privaten
Smartphone stark zu reduzieren. Wenn das private Smartphone als wirksamer Kommunikati-
onskanal fir betriebliche Belange dienen soll, ist mit den aktuell bestehenden Hirden im Ve-
rifikations- und Installationsprozess sowie den wahrgenommenen Anspriichen der Applikatio-
nen an das Gerat im Hinblick auf Leistung und Energieverbrauch nicht mit einer flachende-

ckenden Nutzung der Anwendungen zu rechnen.
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10 Schlussbetrachtung

Ausgangspunkt der vorliegenden Studie war die empirische Beobachtung, gemal der sich
98,4 Prozent der Beschaftigten eines Automobilproduktionswerkes gegen eine freiwillige Ar-
beitszeitverkirzung entschieden haben. Obwohl die fakultativ angebotene 4-Tage-Woche mit
Samstag als Regelarbeitstag nicht mit einer Arbeitsverdichtung oder einem Entgeltverlust ver-
bunden war und somit die Chance auf mehr Freizeit bei gleichbleibendem Entgelt bestand,
entsprach das Modell mehrheitlich nicht den Praferenzen der Beschaftigten. Weil die 4-Tage-
Woche aufgrund betrieblicher Erfordernisse mit ca. 800 Beschaftigten besetzt werden musste,
wurden 700 Leiharbeitskrafte fir das kurzzyklisch rollierende Schichtmodell verpflichtet. Impli-
zite Annahme dieser Studie war, dass die Praferenzen der verpflichteten Leiharbeitskrafte mit
denen der Stammbelegschaft vergleichbar sind und somit das atypisch verkirzte Arbeitszeit-

modell mehrheitlich nicht der Praferenz der Leiharbeitskrafte entsprach.

Der interdisziplindre Forschungsstand aus soziologischen, arbeitspsychologischen und wirt-
schaftswissenschaftlichen Zugangen der Arbeitszeitforschung lieferte zur Erklarung der mehr-
heitlichen Ablehnung des Arbeitszeitmodells lediglich punktuelle Anknipfungspunkte und of-
fenbarte eine Forschungsliicke zu den qualitativen Hintergriinden von Arbeitszeitentscheidun-
gen sowie zu den spezifischen Arbeitszeitpraferenzen von Schichtarbeitenden. Die erste For-
schungsfrage leitete sich daher aus dieser Forschungsliicke ab und hatte zum Ziel, die indivi-
duellen Motive der Arbeitszeitentscheidung qualitativ zu untersuchen. Somit sollte die von
Campbell und van Wanrooy (2013, 1150) beschriebene "Black box" der Arbeitszeitenschei-
dung anhand des spezifischen Fallbeispiels exploriert werden. Die arbeitszeitlichen Praferen-
zen der Beschaftigten waren somit in der vorliegenden Studie das Explanandum, wodurch sich
das Forschungsinteresse von neoklassischen Theorien abgrenzt, die Praferenzen als Ex-

plananz behandeln.

Es ist empirisch erwiesen, dass nicht nur die absolute Arbeitszeitlange, sondern ebenso die
(Nicht-)Ubereinstimmung von realer und préaferierter Arbeitszeit (Tobsch und Holst 2019, 9),
sogenannte Arbeitszeitdiskrepanzen, Auswirkungen auf abhangige Faktoren im privaten und
beruflichen Umfeld, darunter Arbeitszufriedenheit und Vereinbarkeit von Beruf- und Privatle-
ben, induzieren. Im Forschungsstand zu Arbeitszeitdiskrepanzen fand die spezifische Situa-
tion von Schichtarbeitenden sowie die Varianten von Arbeitszeitlagen, die durch unterschied-
liche Schichtmodelle moéglich sind, erneut wenig Berlicksichtigung. Rekurrierend auf die Situ-
ation im betrieblichen Fallbeispiel stellte sich die zweite leitende Forschungsfrage, inwiefern
auch bei atypischen Arbeitszeitlagen ein positiver Selbstselektionseffekt erkennbar ist bzw. ob

freiwillig Beschaftigte im verkurzten Arbeitszeitmodell zufriedener sind als verpflichtete Be-
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schaftigte. Methodisch wurde dies durch einen Vergleich der Daten zu Zufriedenheit, Verein-
barkeit von Beruf- und Privatleben sowie der gesundheitlichen Selbstwahrnehmung von frei-

willigen und verpflichteten Beschaftigten in der 4-Tage-Woche untersucht.

Neben der Hauptstudie zur selbstselektiven 4-Tage-Woche erfolgte durch die wissenschaftli-
che Begleitung eines Pilotprojektes zur selbstbestimmten Flexibilisierung der Arbeitszeiten ex-
kurshaft eine Analyse der Flexibilisierungsbedirfnisse von Schichtarbeitenden. Initiativen zur
EinfUhrung von Gleitzeit in Schichtarbeit sind insbesondere in tayloristischen Produktionssys-
temen bis dato nicht verbreitet (Gartner et al. 2016, 11). Darliber hinaus gelten die Flexibilisie-
rungsbedurfnisse von Schichtarbeitenden als ambivalent, d.h. es liegt sowohl das Bedurfnis
nach Planbarkeit als auch das Bedurfnis nach selbstbestimmter Flexibilitat vor (Paul und Kuhl-
mann 2017, 33). Es stellte sich daher die Forschungsfrage, inwiefern die Schichtarbeitenden
ihre Arbeitszeit im Sinne einer Gleitzeit flexibilisieren mdchten und welche beruflichen und

privaten Auswirkungen eine solche Flexibilisierung induziert.

Methodisch wurden in beiden Teilstudien qualitative Fallstudiendesigns eingesetzt. Insgesamt
wurden 37 problemzentrierte Beschaftigteninterviews nach Witzel (2000) gefuhrt. Diese Da-
tenbasis ermaoglichte vielschichtige Analysen der Arbeits- und Lebensrealitaten der Schichtar-
beitenden sowie ihrer Motive und Deutungsmuster zu den Untersuchungsgegenstanden im

Themenkomplex Arbeitszeit.

Im Folgenden werden die zentralen Erkenntnisse beider Teilstudien stark verdichtet dargestellt
und vor dem Hintergrund der dargelegten Forschungsliicken und theoretischen Anknupfungs-
punkte eingeordnet. Daneben werden die Implikationen der Ergebnisse flr zukunftige For-

schung ausblickhaft aufgezeigt.

10.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Die Motive der Arbeitszeitentscheidung fiir oder gegen die atypische 4-Tage-Woche wur-
den bei allen Beschéftigten im Sample untersucht, die im Jahr 2016 zwischen ihrer bestehen-

den 35-Stunden-Woche und der verkirzten Arbeitszeit wahlen konnten.

Bezugnehmend auf die erste leitende Forschungsfrage konnten vier Motive herausgearbeitet
werden, die von den Beschaftigten in unterschiedlichen Auspragungen in ihre Arbeitszeitent-

scheidung strukturell einbezogen wurden:

e Die Kompatibilitat von Privatleben und Gesundheit mit der atypischen Arbeitszeit
e Arbeitsinhalte
e Dberufliche Weiterentwicklungsmdglichkeiten

e Zusammenarbeit im Team
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Handlungsleitend fiir Beschaftigte, die sich gegen die 4-Tage-Woche entschieden haben, ist
die individuell prognostizierte Inkompatibilitat von Privatleben und Gesundheit mit der Arbeits-
zeit. Es bestehen grofie Vorbehalte gegeniber der regelmaRigen Arbeit am Samstag und
nachts sowie gegentiber dem kurzzyklischen Schichtrhythmus. Aus der neoklassischen Ar-
beitsangebotstheorie ergibt sich im betrieblichen Fallbeispiel fir die 4-Tage-Woche ein gréfie-
res Guterblindel aus Freizeit und Geld. Die Ergebnisse belegen jedoch eindriicklich, dass ein
rein quantitativer Gewinn an freier Zeit nicht entscheidend ist. Stattdessen berlcksichtigen die
Beschaftigten bei ihrer Entscheidung die , Utility of Time*® (Hinnenberg et al. 2009), d.h. unter-
schiedliche Zeitnutzen von verschiedenen Zeitlagen. Der Zeitnutzen von zwei freien Wochen-
tagen ist in der Erwartungshaltung der Beschaftigten kleiner als der Nutzen des freien Sams-
tages bzw. die Nutzeneinbul3en, die sie durch die atypischen Arbeitszeitlagen am Samstag
und nachts sowie durch den kurzzyklischen Schichtwechsel erwarten. Dieses Begriindungs-
muster und die Beharrungstendenz fir den arbeitszeitlichen Status quo kénnen auf die Sog-
wirkung der etablierten Zeitrhythmen einer persistenten Abend- und Wochenendgesellschaft
zuruckgeflihrt werden. Darlber hinaus deuten sie darauf hin, dass auch bei der Arbeitszeiten-
tscheidung der verhaltenskonomisch beobachtete Status-Quo-Bias (Samuelson und Zeck-

hauser 1988) die Rationalitat der Entscheidung einschrankt.

90 von 5.500 Beschaftigten stellten sich gegen diesen Trend und entschieden sich fir einen
Wechsel in die 4-Tage-Woche. Dies taten sie entweder aufgrund der individuell prognostizier-
ten guten Kompatibilitat der atypischen Arbeitszeit mit ihrem Privatleben oder aufgrund von
arbeitszeitunabhangigen Faktoren, konkret Arbeitsinhalten oder Méglichkeiten zur beruflichen

Weiterentwicklung.

Fir die eine Halfte der freiwilligen Beschaftigten sollte die gewonnene Zeit fir individuelle pri-
vate Zeitbedarfe genutzt werden — die verkulrzte Arbeitszeitlange war demnach handlungslei-
tend, die atypische Arbeitszeitlage wurde zumindest nicht als Hinderungsgrund empfunden.
Hieraus lasst sich ableiten, dass bei diesen Beschéaftigten deutlich geringere Differenzen in
der Utility of time von Wochentagen und Samstagen vorliegen und diese unabhangig von der

Arbeitszeitlage vom quantitativen Gewinn an freier Zeit profitieren kénnen.

Bemerkenswert ist, dass die zweite Halfte der freiwilligen Beschaftigten aufgrund von arbeits-
zeitunabhangigen Faktoren, konkret Arbeitsinhalten sowie der Méglichkeit zur beruflichen Wei-
terentwicklung, in das atypische Arbeitszeitmodell eintrat. Flr diese Beschaftigte waren die
Verwirklichung von Anspriuchen an die eigene Tatigkeit handlungsleitend in ihrer Entschei-
dung. Die atypische Arbeitszeitlage und -lange wurden teilweise neugierig, in einigen Fallen
jedoch aulerst skeptisch hingenommen. Somit waren einige Befragte bereit, eine drastische
zeitliche Neustrukturierung von Beruf- und Privatleben in Kauf zu nehmen, um normative An-

spriche an die eigene Arbeit zu verwirklichen. Bei diesen Produktionsbeschaftigten kbnnen
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normative Subjektivierungstendenzen (Baethge 1991, 6—-7) nachgewiesen werden, die entge-
gen der Befunde von Jirgens und Reinecke (1998, 51) nicht nur auf Einstellungsebene vor-

liegen, sondern sich in aktiven Handlungen mit weitreichenden Auswirkungen zeigen.

Es wird zudem evident, dass einige freiwillige Beschaftigte tber eine positive Kultur des Aus-
probierens verfligen: Sie gaben an, die Implikationen der atypischen Arbeitszeit in der realen

Erprobung erfahren zu wollen.

In einem zweiten Analyseschritt wurden Zufriedenheit, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
und gesundheitliche Selbstwahrnehmung bei freiwilligen und verpflichteten Beschaftigten in
der 4-Tage-Woche untersucht. Dabei sollte analysiert werden, ob die selbst gewahlte atypi-
sche Arbeitszeit sich in ihren Auswirkungen in den genannten Dimensionen von verpflichten-
der atypischer Arbeitszeit unterscheidet und ob auf einen positiven Selbstselektionseffekt

geschlossen werden kann.

Als mafigeblicher Bestimmungsfaktor zeigte sich hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben jedoch weniger die Selbstselektion als vielmehr der Familienstand der Befragten.
Unabhangig davon, ob freiwillig oder verpflichtet, waren Beschéaftigte mit betreuungspflichtigen
Kindern in traditioneller familiarer Arbeitsteilung oder mit Partner*innen in synchronen Arbeits-
zeiten Uberaus zufrieden mit der atypischen 4-Tage-Woche. Diesen Beschaftigten war es ohne
weiteres maoglich, den Entfall des freien Samstagvormittags, der im familiaren Kontext haufig
fur haushaltsnahe Tatigkeiten genutzt wird, mit zwei freien Wochentagen zu kompensieren.
Sozial wertvolle Aktivitdten am Samstagabend und Sonntag wurden durch die Wochenendar-
beit nicht tangiert, ergo verschlechterte sich die Qualitat des Wochenendes in der Wahrneh-
mung der Befragten nicht. Der unterwochige Zugewinn an verlasslicher freier Zeit konnte nicht
nur den Verlust des Samstags kompensieren, sondern einen Gewinn an qualitativ hochwerti-
ger gemeinsamer Zeit mit Kindern und Lebenspartner*innen, haufig als ,das zweite Wochen-
ende” bezeichnet, ermdglichen. Dies fiihrte zu einer positiven Perzeption der Arbeitszeit im
sozialen Umfeld der Befragten. Insbesondere Beschaftigten mit kleinen Kindern und traditio-
neller familidrer Arbeitsteilung fiel es leicht, entgegen gesellschaftlich etablierter Zeitrhythmen
zu leben und die zeitliche Strukturierung und alltdgliche Routinen an die neuen atypischen
Arbeitsrhythmen anzupassen. Die in den Ergebnissen zu den Motiven der Arbeitszeitentschei-
dung abgeleitete Erwartung einer mangelnden Ultiliy of Time der Wochentage im Vergleich
zum Samstag, bestatigt sich in der realen Erprobung fir diese spezifische Gruppe selbst bei
den verpflichteten Beschaftigten nicht. Negativer Erwartungs- und positiver Erfahrungsnutzen
des Modells stimmten haufig nicht Uberein. Es ist daher davon auszugehen, dass eine signifi-
kant héhere Anzahl von Beschéftigten in einer ahnlichen Lebenssituation vom verkirzten Ar-
beitszeitmodell hatte profitieren kdbnnen, wenn nicht verzerrt durch einen Status-Quo-Bias ein

zu niedrigen Erwartungsnutzen ggu. der 4-Tage-Woche antizipiert worden ware.
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Entgegen der beschriebenen positiven Perzeption des Modells bei Beschaftigten mit kleinen
Kindern, liegt bei alleinstehenden Beschaftigten eine deutlich negativere Wahrnehmung und
Unzufriedenheit mit der eigenen Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben vor. Diese Gruppe
erfahrt in der 4-Tage-Woche eine starke Beeintrachtigung ihrer Wochenendgestaltung. Dies
ist darauf zurtickzufiihren, dass sich die soziale Teilhabe von jlingeren, alleinstehenden Be-
schaftigten in deutlich geringerem Umfang aus Zeit mit der (Kern-)Familie, sondern aus zeitlich
vorstrukturierten und koordinierten Aktivitdten im Freundes- oder Vereinsumfeld speist. Eine
Verlagerung dieser Aktivitaten auf die frei gewordenen Wochentage ist nicht ohne weiteres
moglich. Dementsprechend mangelt es den alleinstehenden Befragten an sozialer Teilhabe
und sinnvoller Beschaftigung an freien Wochentagen. Fir diese Beschaftigtengruppe bewahr-
heitet sich die mehrheitlich prognostizierten, negativen Auswirkungen der regelmaRigen
Samstagsarbeit, die nur unzureichend durch unterwdéchige freie Zeit kompensiert werden kon-

nen.

Wer den Wechsel ins neue Arbeitszeitmodell wagt, gewinnt somit rein quantitativ mehr Zeit
und ein neues Verhaltnis von Arbeit und Freizeit. Qualitativ ist die neu gewonnene Freizeit
jedoch nicht fir alle Beschaftigten gleich nutzbar. Die unterschiedlichen Ultilities of time und
damit einhergehend divergierende Moglichkeiten zur Kompensation der Wochenendarbeit
konnten anhand des Familienstandes in der vorliegenden Arbeit deutlich herausgearbeitet

werden.

Wahrend ein positiver Selbstselektionseffekt in der Dimension der Vereinbarkeit von Beruf-
und Privatleben nicht nachgewiesen werden kann, erscheint ein Vorliegen des Effektes in der
abhangigen Dimension der gesundheitlichen Selbstwahrnehmung wahrscheinlicher. Aus ers-
ten empirischen Studien ist bekannt, dass sich Beschaftigte in fakultativ besetzten atypischen
Schichtmodellen gemal ihres Chronotyps passend zuordnen (Stork und Hornberger 2019,
20). Eine weitgehend passende Selbstselektion zeigt sich ebenso in der Allokation zum kurz-
zyklisch rollierenden Arbeitszeitmodell: Freiwillige Beschaftigte berichten in der Mehrzahl von
keinen bis leichten gesundheitlichen Auswirkungen, wahrend Beschaftigte, die unter starken
gesundheitlichen Auswirkungen der Arbeitszeit leiden, nahezu alle fiir das Modell verpflichtet
wurden. Ein Selbstselektionseffekt ist demnach nicht auszuschlieRen, misste jedoch in wei-

terfihrender quantitativer Forschung zweifelsfrei nachgewiesen werden.

In der Zusammenschau der Ergebnisse zu den beiden leitenden Forschungsfragen wird deut-
lich, dass die Befragten im Sample ihre Arbeitszeitpraferenz auf Basis von neuen Erfahrungs-
werten justieren. Konkret fihrte der erlebte Zeitwohlstand der 4-Tage-Woche und die wider
Erwarten gute Kompatibilitat der Arbeitszeit mit dem Privatleben bei der Mehrheit der Beschaf-
tigten, die urspruinglich eine kritische Einstellung ggu. dem Modell hatten, zu einer Neuordnung

ihrer Praferenz: Sie mdchten auch zukinftig in einem verkirzten Arbeitszeitmodell, gerne mit
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Regelsamstag, arbeiten. Arbeitszeitpraferenzen sind demnach entgegen neoklassischen An-

nahmen nicht statisch. Lernende Individuen passen sie auf Basis von Erfahrungswerten an.

Daneben kam es zu Fallen, in denen gesundheitliche Motive handlungsleitend wurden und zu
einer Justierung der Arbeitszeitpraferenz fihrten: Mehrere Beschatftigte verlieRen das Arbeits-
zeitmodell, weil keine physische Kompatibilitat mit dem kurzzyklischen Schichtwechsel gege-
ben war. Fir einen weiteren Beschaftigter wurden monetare Motive handlungsleitend: Er
wechselte in die Dauernachtschicht, obwohl insbesondere die sozialen Motive im Sinne der
Kompatibilitdt der Arbeitszeit mit dem Privatleben explizit fir einen Verbleib in der 4-Tage-

Woche sprachen.

Aus den Erwagungen der Schichtarbeitenden wird deutlich, dass sie bei der Praferenzbildung
und der daraus folgenden Arbeitszeitentscheidung mit starken Zielkonflikten konfrontiert sind,
die deutlich Gber eine Zeit-Geld-Abwagung hinausgeht. Die Komplexitat der Praferenzbildung
ergibt sich durch zum Teil divergierende Interessen in den Dimensionen der monetaren, be-
ruflichen, sozialen und gesundheitlichen Motive. Bereits Campbell und van Wanrooy (2013,
1136) attestierten Ambivalenzen bei der Formulierung der nummerischen Arbeitszeitpraferenz
und machten diese fir inkonsistentes bzw. volatiles Antwortverhalten in quantitativen Surveys
(mit-)verantwortlich. Die Ergebnisse der vorliegenden Studie liefern hieran ankniipfend die Er-
kenntnis, welche spezifischen Motive diese Ambivalenzen begriinden. Zudem erganzen sie
den Befund zu methodischen Problemen bei der Erfassung von Arbeitszeitpraferenzen (Holst
und Bringmann 2016): Aufgrund der starken Zielkonflikten sowie der in den Interviews haufig
spontan formulierten Arbeitszeitpraferenz, muss die Validitat der quantitativen Erfassung des

Konstruktes Arbeitszeitpraferenz kritisch gesehen werden.

Nachdem die Zufriedenheit mit der 4-Tage-Woche maRgeblich von der familiaren Situation der
Beschaftigten bestimmt war, findet sich die groRe Relevanz dieser Dimension in wesentlichen
Ergebnissen des Exkurses zum Flexibilisierungsinstrument ,,Tauschzeit* wieder. Die digi-
tale Applikation, Uber die sich Schichtarbeitende gegenseitig Flexibilitat im Sinne einer Gleitzeit
ermoglichen konnten, wurde mit 500 Beschaftigten Uber einen Zeitraum von 11 Monaten pilo-
tiert. Die Grundfunktionalitat von Tauschzeit sah vor, dass Beschaftigte friiher gehen oder spa-
ter kommen konnten, wenn Beschéftigte aus der angrenzenden Schicht diesen Umfang Gber-
nahmen und langer arbeiteten. Eine Nutzung von Tauschzeit blieb abweichend von geauler-
ten Absichten der Beschaftigten nahezu aus. Die Grunde fiur die Nicht-Nutzung waren Unter-

suchungsgegenstand der Teilstudie in Kapitel 9.

Unter Rickgriff auf die Diffusionstheorie nach Rogers (2003) lIasst sich die ausbleibende Adop-
tion der Innovation Tauschzeit multikausal erklaren: Bereits vor der Einfihrung des neuen Fle-
xibilitatsinstruments konnten Beschaftigte im seltenen Bedarfsfall friher gehen oder spater

kommen. Dazu wenden sich die Beschaftigten mit gemeinhin als legitim wahrgenommenen
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Grinden an Vorgesetzte und Kolleg*innen, die durch arbeitsorganisatorische Anpassungen
eine Abwesenheit vom Arbeitsplatz im Rahmen von ein bis zwei Stunden ermdglichen.
Tauschzeit konnte somit keinen relativen Vorteil gegentber bestehenden Lésungswegen bie-
ten. Zudem entsprach Tauschzeit im Sinne des Kriteriums Kompatibilitat nicht den mehrheitlich
vorherrschenden Bedurfnissen und Werten der Beschaftigten: Es konnte bei der Mehrheit der
Befragten kein Wunsch nach grof3erer Zeitsouveranitat festgestellt werden. Familiale Routinen
sind auf die spezifischen Schichtzeiten abgestimmt, Alltagsablaufe und Termine in Synchroni-
sation zu den Arbeitszeiten fest getaktet. Dartber hinaus erdffnet die Arbeit in einem wech-
selnden Schichtrhythmus oder der Dauernachtschicht regelmafig Zeitfenster in gesellschaft-
lich wertvoller Zeit, in die Uber gezielte Planung Termine platziert werden. Es kommt insbe-
sondere in Familien mit traditioneller Arbeitsteilung nur im ungeplanten Ausnahmefall wie einer
Erkrankung zu Zeitkonflikten zwischen Berufs- und Privatleben. Analog zu den Befunden der
vorherigen Teilstudie ergibt sich auch bei der Analyse von Tauschzeit eine Gruppierung der
Nutzergruppen nach Familienstand: Jlingere und in der Tendenz alleinstehende Befragte be-
richten von wiederkehrenden Anlassen, die zwar eine grofiere Flexibilitat wiinschenswert ma-
chen, jedoch nicht als legitime Anlasse wahrgenommen werden, um sie bei Kolleg*innen oder
Fuhrungskraften anzubringen. Diese Beschaftigten identifizierten fur sich in Abgrenzung zur
Mehrheit der familiar gebundenen Beschaftigten einen relativen Vorteil von Tauschzeit gegen-
Uber dem bestehenden Losungsweg. Als Early Adopters erreichten sie jedoch keine kritische
Masse und Rickmeldung von Tauschpartner*innen blieben aus, was wiederum zu einer man-
gelnder Beobachtbarkeit von positiven Nutzungsbeispielen in der Ubrigen Belegschaft flhrte.
Neben dem grundlegend geringen Bedurfnis nach Flexibilitdt wurde die Adoption sowie die
Maglichkeit des niederschwelligen Ausprobierens durch eine zu hohe Komplexitat im Zugang

zur Applikation erschwert.

Die Ergebnisse werfen die Frage auf, ob Autonomiegewinne auf Basis gesteigerter Zeitsouve-
ranitat im Sinne des Job-Demands-Resource-Modells (Kattenbach et al. 2010; Demerouti et
al. 2001) bei Schichtarbeitenden einen positiven Einfluss auf Arbeitsmotivation oder Verein-
barkeit haben, wenn bei vielen Beschéftigte explizit kein Bedarf an zusatzlicher Zeitsouvera-

nitat nachgewiesen werden kann.

In der Synthese der Ergebnisse beider Teilstudien wird deutlich, dass jeweils mafgebliche
Erkenntnisse durch eine traditionelle Arbeitsteilung innerhalb der Familie der Befragten be-
stimmt sind. So &ufern sich hinsichtlich notwendiger Flexibilitdt mannliche Beschaftigte, die
als Haupt- oder Allein-Ernahrer agieren, keine erhéhten Bedarfe, da es selten zu Zeitkonflikten
zwischen beruflicher und familidrer Sphare komme. Zudem stellt sich die gleiche Beschaftig-
tengruppe als Hauptprofiteur des verkurzten Arbeitszeitmodells heraus. Es kann angenommen

werden, dass die traditionelle familiale Aufgabenteilung insbesondere durch die im Vergleich
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mit der Erwerbsbevdlkerung hohen Gehalter der industriell Schichtarbeitenden trotz steigen-
den Lebenshaltungskosten im Vergleich mit Beschaftigten anderer Branchen noch langer auf-
recht erhalten werden kann. Es bedarf weiterer Forschung, inwieweit die hier untersuchten
innovativen Formen selbstselektiver Arbeitszeitgestaltung in anderen Branchen und mit struk-
turell anderen Sozialstrukturen den Bedurfnissen der Beschéaftigten entsprechen. Auf Basis
der zunehmenden Erwerbstatigkeit von Frauen und des steigenden Anspruchs an egalitare
Paarbeziehungen durften sich zuklnftig die Anforderungen und Bedurfnisse verschieben und

eine Neubewertung von arbeitszeitlichen Praferenzen erscheint im Zuge dessen angebracht.

Abschlie3end ist zu resimieren, dass die vorliegende Studie anhand von realen ,Arbeitszeit-
experimenten® neue Evidenz zu den Arbeitszeitpraferenzen von Schichtarbeitenden in den

Dimensionen Lage, Lange und Flexibilitat liefern konnte.

Besonders hervorzuheben sind die sich aus den Ergebnissen ergebenden Implikationen zur
Gestaltung von Arbeitszeit und insbesondere Schichtarbeit: Besteht die Notwendigkeit fir aus-
gedehnte Betriebsnutzungszeiten und damit regelmaRige Arbeit am Samstag, kann der antei-
lige Entfall des freien Wochenendes in Abhangigkeit von der familidren Situation mit freien
Wochentagen kompensiert werden. Jedoch attestieren Schichtarbeitende aufgrund der Sog-
wirkung kollektiver Zeitrhythmen atypischen arbeitszeitlichen Mustern ex-ante keine Attraktivi-
tat und tendieren mehrheitlich zum arbeitszeitlichen Status-Quo. Erst die Erprobung von aty-
pischen Zeitstrukturen zeigt eine mogliche Diskrepanz von Erwartungs- und Erfahrungsnutzen
auf und kann im Resultat bei einigen Beschaftigten, deren utiliy of time von Samstag und Wo-
chentag vergleichbar ist, zu einer héheren Zufriedenheit fihren. Daher ist das Schaffen von
Maglichkeiten zum niedrigschwelligen Ausprobieren von atypischen Arbeitszeitmodellen, um-
fassenden Informationsangeboten sowie Regelungen zu verbindlichen Rickkehroptionen an-
gebracht. Der von einigen Tarifvertragsparteien eingeschlagenen Wege zur Etablierung von
fakultativen Arbeitszeitoptionsmodellen ist vor dem Hintergrund der Ergebnisse als sinnvoll zu
erachten. Zudem zeigen die Ergebnisse dieser Studie, dass einige Schichtarbeitende bei ihren
Arbeitszeitentscheidungen arbeitszeitunabhangige Motive berticksichtigen und sogar gegen-
uber zeitlichen Motiven priorisieren. Diese Motive, wie zusatzliche Moglichkeiten zur berufli-
chen Weiterentwicklung, kénnen bewusst als Anreize gesetzt werden, um die beschriebene
Eintrittshirde in atypische Modelle zu reduzieren. Insgesamt kann mit diesem Vorgehen ein
Beitrag dazu geleistet werden, betriebliche Bedurfnisse nach wettbewerbsfahigen Betriebsnut-

zungszeiten mit einer Wohlfahrtssteigerung fur die Beschéaftigten zu verbinden.
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10.2 Ausblick fur weitere wissenschaftliche Forschung

Weiterfiihrender Forschungsbedarf Iasst sich insbesondere da identifizieren, wo eine quanti-
tative Uberprifung von Zusammenhangen die Reichweite der qualitativen Ergebnisse uber

das betriebliche Fallbeispiel hinaus deutlich erhdhen wiirde.

Hierunter fallt zum einen eine Uberpriifung des positiven Selbstselektionseffektes bei atypi-
schen Arbeitszeiten, der sich anhand der vorliegenden Daten weder belegen noch widerlegen
lie. Dies kénnte hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben anhand validierter
Skalen sowie beim Thema gesundheitliche Auswirkungen auf Basis von arbeitsmedizinischen
Daten zum Gesundheitszustand erfolgen. Solche Vorhaben sind nicht trivial, da ein passendes
Fallbeispiel inkl. gutem Feldzugang und idealerweise ein Langsschnittdesign mit mehreren
Erhebungszeitpunkten die Qualitat und Aussagekraft der Ergebnisse erhéhen wiirde. Eine Er-
hebung vor der Einfihrung neuer Arbeitszeitmodelle wirde die Datenqualitat zu Motiven und
Erwartungshaltung der Beschéftigten zudem deutlich verbessern, da diese in der vorliegenden

Studie nur retrospektiv erfragt werden konnten.

Zum anderen ware es wunschenswert bei der Analyse der Auswirkungen von Arbeitszeit- und
Schichtmodellen in zuklnftigen Studien Lebenspartner*innen und Kinder der Schichtabreiten-
den einzubeziehen. Zwar wurden in der vorliegenden Studie die Wahrnehmungen von Fami-
lien und Freunden der Schichtarbeitenden in den Interviews erfragt, die Validitat hieraus ge-
wonnener Aussagen ist jedoch in keiner Weise mit einem direkten Interview zu vergleichen.
Erst der aktive Einbezug von Familienmitgliedern der Beschaftigten kdnnte ein umfassendes
und ganzheitliches Bild der familialen Auswirkungen von neuen Schicht- und Arbeitszeitmo-
dellen erméglichen. Zudem kdnnten Aussagen der Schichtarbeitenden, bspw. zu Veranderun-

gen in der familialen Arbeitsteilung, validiert werden.

Das Antwortverhalten der Beschaftigten zu ihren Arbeitszeitpraferenzen hat analog zu beste-
hender Forschung hinsichtlich der Validitdt von quantitativen Praferenzdaten Fragen aufge-
worfen: In den Interviews war es einigen Beschaftigten nicht moglich, ad hoc auf die Frage
nach ihrer praferierten Arbeitszeit im Sinne ihres idealen Schichtmodells zu antworten, da ei-
geninitiativ noch keine Auseinandersetzung mit der Thematik stattgefunden hatte. Es steht zur
Uberprifung, ob dieses Antwortverhalten insbesondere bei Schichtarbeitenden auftritt, weil
sie grundsatzlich wenig Wahlfreiheit in der Gestaltung ihrer Arbeitszeit haben und daher kaum
gefordert sind, sich mit ihren Arbeitszeitwlnschen auseinanderzusetzen. Sollte dies jedoch
beschaftigtengruppenubergreifend der Fall sein, Iasst sich die Aussagekraft von quantitativen
Daten zu Arbeitszeitpraferenzen analog bestehender Kritik (Fagan 2001b, 2) grundsatzlich in
Frage stellen. Es ist unklar, inwiefern spontan entworfene Arbeitszeitpraferenzen aktive Hand-
lungen nach sich ziehen, ergo handlungsleitend wirken, und ob Arbeitszeitdiskrepanzen, die

auf dieser Basis identifiziert wurden, negative Auswirkungen auf Zufriedenheit, Vereinbarkeit
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oder Gesundheit induzieren. Zudem ware dies eine weitere Erklarung fir temporal instabile
Arbeitszeitpraferenzen, wie sie in Langsschnittstudien bereits nachgewiesen wurden (Camp-
bell und van Wanrooy 2013, 1135), sowie ein Argument gegen die neoklassische Annahme

feststehender, statischer (Arbeitszeit-)Praferenzen.
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Anhang 1: Methodisches Material

Kurzfragebogen Problemzentrierte Interviews

Geschlecht

Mannlich O Weiblich O

Alter

Hoéchster Bildungsabschluss

Seit wann sind Sie berufstatig?

Seit wann arbeiten Sie bei der Daimler AG?

In welcher Schichtgruppe arbeiten Sie?

Dauernachtschicht [J
Wechselschicht — A-Schicht [
Wechselschicht — B-Schicht O
Ablbserpool 2 O

Entfernung Wohnort —
Arbeitsort in Kilometer

Pendeln Sie in einer Fahrgemeinschaft

Wenn ja, in welcher Form?

) Ja O NeinOd
zur Arbeit?
Familienstatus
Bei gemeinsamer Haushaltsfihrung:
Ist Ihr Partner erwerbstatig? Ja O NeinOJ

Teilzeit O Vollzeit O Minijob [
Schichtarbeit O keine Schichtarbeit O

rige/n?

Haben Sie Kinder? Ja O Nein O
Wenn ja, wie viele und in welchem Alter? Anzahl:
Alter:
Bet Sie eine/n pflegebedirfte/n Angeho-
etreuen Sie eine/n pflegebedurfte/n Angens- | |\ .
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Qualitative Interviewleitfaden ,,Ablosepool-Modelle*

Einstieg in die Interviewsituation

Dank fiir die Gesprdchsbereitschaft

Vorstellung der Interviewerin (Fokus auf wissenschaftlicher Tétigkeit, Uni Hamburg)
Erlauterung des Themas der eigenen Untersuchung sowie Unterstiitzung durch Betriebs-
rat

Erlaubnis zur Tonbandaufzeichnung

Anonymitédtszusicherung.

Kldrung des zeitlichen Interviewrahmens; ungeféhr eine Stunde. Meister*in ist informiert und
es gibt keinen zeitlichen Druck genau nach einer Stunde wieder zuriick am Arbeitsplatz zu
sein.

Erlduterung des Interviewablaufs bzw. ,erwiinschter Antwortformen*: Es braucht kein Spe-
zialwissen fiir das Interview und es gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Interessant
ist dein Arbeitsalltag und wie du persénlich verschiedene Themen einschétzt bzw. erlebst. Du
darfst gerne ausfiihrlich erzdhlen. Das Gespréch ist deshalb auch kein typisches Frage-Ant-
wort-Spiel, sondern du kannst gerne ausfiihrlich von deinen Erfahrungen erz&hlen.

Du und deine Geschichte steht im Mittelpunkt
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Interviewleitfaden Beschaftigte in Wechselschicht und Dauernachtschicht

Ubergeordneter Erzihlanreiz

Mogliche Nachfragen

Ich wiirde gerne damit beginnen, dass du mir er-
zahlst, wie du zu Daimler gekommen bist.

Was waren deine Stationen hier im Werk und an
was arbeitest du heute?

In welchen Jobs warst du vor deiner Anstellung bei Daimler beschaftigt?
Warum hast du dich damals bei Daimler beworben?
Welche Arbeitszeiten hattest du bei deinen vorherigen Stationen?

Was gefallt dir an deiner Arbeit?
Was gefallt dir nicht an deiner Arbeit hier im Werk?
Gibt es Dinge, die du an deiner taglichen Arbeit gerne andern wiirdest?

Wenn du an einen typischen Arbeitstag denkst: Wie
lauft ein solcher Tag ab - beginnend, wenn morgens
dein Wecker klingelt?

In wie weit gibt es ab und zu Abweichungen von dem Ablauf, den du gerade beschrieben hast?

Warum hast du dich entschieden, freiwillig in die
Dauernachtschicht zu gehen?

Vor knapp zwei Jahren hattest du die Wahl, in das
Arbeitszeitmodell Ablosepool 2 mit verkiirzter Ar-
beitszeit (4-Tage-Woche) zu wechseln. Warum hast
du dich damals gegen den Abldsepool entschie-
den? Erzdhle mir bitte, was deine Beweggriinde wa-
ren.

Wie bist du zu deiner Entscheidung gekommen?
Was war fiir dich der wichtigste Punkt und warum?
Inwieweit hat ..... eine Rolle bei deiner Entscheidung gespielt?
o Private Situation: Familie/Partnerin/Kinder/Pflege/Lebensphase/Hobbies
Gesundheitliche Situation
Befristung des Modells
Nachtschichten
Fahrgemeinschaften
Betriebliches Umfeld (Kollegenkreis nicht verlassen wollen)
Hast Du das damals mit jemandem besprochen, wenn ja, wen?

O O O O O

Konntest du dich an die Zeit zuriickversetzen, als
ihr die ersten Informationen iiber den Pool bekom-
men habt. Wie lief das ab und was war da fiir eine
Stimmung in der Mannschaft?

Inwieweit wurde mit den Kollegen Uber die Mdglichkeit des Abldsepools gesprochen?
o Meinst Du das hat die Entscheidung beeinflusst?
Wie wurde das Poolsystem durch die Meister*in dargestellt?
Hattest du das Gefiihl, als du die Entscheidung getroffen hast, dass alle notwendigen Informatio-
nen zum Poolsystem vorlagen?
Warum bist du eher skeptisch?
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Wenn so eine Verdnderung bei deiner Arbeit auf
dich zukommt, wie die Umstellung auf Ablésepools
— bist du da eher neugierig oder skeptisch?

Da es jetzt die Ablosepools gibt, hast du viele ge-
rasterte Freischichten, die oft ein langes Wochen-
ende ergeben. Wie beurteilst du deine Arbeitszei-
ten, auch im Vergleich zu deinen fritheren Arbeits-
zeiten?

Wenn Du daran denkst, Beruf und Familie unter ei-
nen Hut zu bekommen. Wie funktioniert das bei Dir?

Wenn Du dir selbst einen idealen Schichtplan ge-
ben konnten: Wie viele Stunden in der Woche wiir-
dest Du arbeiten und welche Schichten wiirdest du
wahlen?

Wie passen deine Arbeitszeiten zu deinem privaten Umfeld?

Wie bewerten deine Freunde oder Familie deine Arbeitszeit?

Welchen Einfluss haben die Sonderschichten alle 4 Wochen auf die Qualitdt deines Wochenen-
des?

Welchen Wert haben die freien Tage der gerasterten Freischichten fir Dich? Was machst du ubli-
cherweise an den freien Tagen?

Was ist dir wichtiger: Gber das ganze Jahr feststehende Freischichten oder kurzfristige Flexibilitat?
(Welches Mixverhaltnis?)

Gibt es Aktivitéaten, die du aufgrund der Arbeitszeit am Wochenende herunterfahren musstest?

Wie funktioniert es bei euch mit der Aufteilung von Hausarbeit und Kindererziehung zuhause?

Ist das fiir dich die ideale Situation oder wiirdest du daran gerne etwas andern? Z. B. an der Ver-
teilung der Arbeitszeiten mit deiner/m Partner*in

Wie hat sich die Situation seit der Arbeit in der Nachtschicht verandert?

Hast du Elternzeit genommen? Wenn ja wie lange und welche Bedeutung hatte das fiir dich?
Wie reagieren Kollegen und Vorgesetzte auf private Bedurfnisse die durch Familie entstehen?
Zum Beispiel wenn man mal friher gehen muss oder Elternzeit machen méchte?

Wie viele Stunden in der Woche wiirdest du bei freier Wahl gerne arbeiten, wenn sich dein Gehalt
entsprechend verandert?

Warest du bereit, gegen entsprechende Bezahlung ab und zu an einem zusatzlichen Tag auf frei-
williger Basis zu arbeiten?
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Wenn Du an deinen Arbeitsalltag denkst: wie gehst
du mit den starren Schichtzeiten um?

Wenn es ein Angebot geben wiirde, das deinen Arbeitsalltag flexibler macht, wie konnte das aus-
sehen?

Wirdest du gerne ein Angebot nutzen, mit dem du relativ spontan friiher gehen oder spater kom-
men konntest?

Wenn Du vor der Wahl stehen wiirdest: entweder:

o eine zusatzliche Lohnerhéhung zu erhalten, z.
B. 1-2% mehr monatlich

o alternativ eine Wochenarbeitszeitverkiirzung
von 2-3h.

Fiir welche Option wiirdest Du dich entscheiden
und warum?

Wirdest du auch arbeiten gehen, wenn du das Geld gar nicht brauchtest?

Wirdest Du fir ein héheres Monatsgehalt in den Ablésepool 2 wechseln?

(Wie hoch misste dieses Gehalt sein?)

Wenn du Sonderschichten machst, lasst du dir das normalerweise in Geld oder in Zeit aus-
bezahlen?

Gibt es Situationen in denen Du eine gesundheitli-
che Belastung spiirst, die durch deine Arbeit ausge-
I6st wird?

Was sind Faktoren, die deine Arbeit belastend machen?

Hat sich die geflihlte Belastung durch die Arbeit, seitdem es die vielen gerasterten Freischichten
gibt, verandert?

Wie hat sich die Qualitat deines Schlafs durch die Arbeit in der Wechselschicht/ Dauernachtschicht
entwickelt?

Wie erlebst du die Zusammenarbeit mit den Kolle-
ginnen und Kollegen des Ablésepool 2?

Was funktioniert in der Zusammenarbeit gut, was weniger gut?

Kannst Du konkrete Beispiele nennen?

Gibt es beim Poolsystem Probleme, die immer wieder auftauchen (Z. B. Fiihrung, Kollegialitat, Ur-
laubsvergabe, Rotation in der Gruppenarbeit)

Wie wirdest du den Zusammenhalt innerhalb deiner Meisterei beschreiben?

Welches Image hat der Pool / die Pool-Beschéftigten bei euch in den anderen Schichten?

Du hast nun fast 2 Jahre Erfahrung in der Arbeit mit
den Poolmodellen: Wie bewertest Du das neue Sys-
tem mit den Poolmodellen fiir das Unternehmen?

>

Wenn du heute neu entscheiden kdnntest, wiirdest du in den Ablésepool wechseln und warum?

Zum Abschluss: Was wiinschst Du dir fiir deine Zu-
kunft bei Daimler?

>

Alles in allem — hast Du den Eindruck, dass wir noch Punkte, die aus deiner Sicht relevant sind, fir
unsere Untersuchung vergessen haben? Hast Du noch etwas zu erganzen?
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Interviewleitfaden Beschaftigte im Ablosepool 2 (Freiwillig und Verpflichtet)

Ubergeordneter Erzahlanreiz Mégliche Nachfragen
Ich wiirde gerne damit beginnen, dass dumirer- | > |n welchen Jobs warst du vor deiner Anstellung bei Daimler beschéftigt?
zahist, wie du zu Daimler gekommen bist. > Warum hast du dich damals bei Daimler beworben?

> Welche Arbeitszeiten hattest du bei deinen vorherigen Stationen?

Was waren deine Stationen hier im Werk und an

i ?
welchen Aufgaben arbeitest du heute? > Was gefallt dir an deiner Arbeit?

> Was geféallt dir nicht an deiner Arbeit hier im Werk?
> Gibt es Dinge, die du an deiner taglichen Arbeit gerne andern wiirdest?

Wenn du an einen typischen Arbeitstag denkst: | > Wie andert sich dieser Ablauf je nach Schicht?

Wie lauft ein solcher Tag ab, beginnend, wenn | . | wje weit gibt es ab und zu Abweichungen von dem Ablauf, den du gerade beschrieben hast?
morgens dein Wecker klingelt?

(Wie lief der Tag gestern ab?)
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Vor knapp zwei Jahren hattest du die | > Wie bist du zu deiner Entscheidung gekommen?
Wahl, in das Arbeitszeitmodell Ablos-| . \vas war fiir Dich der wichtigste Punkt bei deiner Entscheidung?
epool 2 mit verkiirzter Arbeitszeit (4-Tage- | | 55ty jemanden in die Entscheidung eingebunden — wenn ja, wen?
Woche) zu wechseln. Was hat damals fiir . . - L . "
dich bei der Entscheidung fiir den Ablés- > Spielte deine gelsundheltllche Situation eine Rplle.
> Welche Rolle spielte, dass der Pool Nachtschichten hat?
epool gesprochen und was dagegen? . . o o
g > Welche Rolle spielte dein betriebliches Umfeld (= Kollegenkreis nicht verlassen?)
s > Welche Rolle spielte deine private/familiare Situation bei deiner Entscheidung?
E o Familidre Verpflichtungen
o Partnerin
o Kinder (Anzahl, Alter)
o Lebensphase
o Hobbies
> Haben Fahrgemeinschaften eine Rolle gespielt?
> Hat es eine Rolle gespielt, dass das Poolmodell nur befristet vereinbart war?
Wie bist du in den Ablésepool 2 gekom- | > Hattest du ein Mitspracherecht?
§ men? > Hast du dich aktiv dafiir oder dagegen positioniert? Wenn ja, warum?
'3_,, Wie hast du Informationen iiber das Ablo- > Was waren deine Gedanken, als du gehort hast, wie das Schichtmodell funktioniert?
§ sermodell erhalten? Wie wurdet ihr von
@ | Daimler / Verleihfirma zum Abldsermodell
informiert?
Kannst du dich in die Zeit zuriickverset- > Inwieweit wurde mit den Kollegen lber die Méglichkeit des Abldsepools gesprochen?
zen, als ihr die ersten Informationen Uber o Meinst Du das hat die Entscheidung beeinflusst?
den Pool bekommen habt - Wie liefdas ab | .  Hattest du das Gefiihl, dass alle notwendigen Informationen zum Poolsystem vorlagen?
g' und was war da fir eine Stimmung inder | . \yie wurde das Poolsystem durch die Meister dargestellt?
s Mannschaft?
E Wenn so eine Veréanderung bei deiner Ar- > Warum bist du eher skeptisch?
beit auf dich zukommt, wie die Umstellung
auf Ablosepools, bist du da eher neugie-
rig oder skeptisch?
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Da du im Ablosepool-Modell arbeitest hast du
besondere Arbeitszeiten — wie gefillt dir die Lage
der Arbeitszeit das heiBt die Arbeit in allen 3
Schichten im kurzen Wechsel?

Wie gefillt dir die Lange der Arbeitszeit, das
heiBt 4 Tage im Vergleich zur 5-Tage Woche?

Wenn Du daran denkst, Beruf und Familie unter
einen Hut zu bekommen. Wie funktioniert das bei
Dir?

V V V V V

\%

V V V V V V VvV

Gefallt dir die Lage der Arbeitszeit besser oder schlechter als Wechselschicht und warum?

Wie sieht ein typischer Mittwoch oder Donnerstag bei dir aus?

Was machst du normalerweise an deinen freien Tagen unter der Woche?

Welchen Wert haben die freien Tage in der Mitte der Woche fiir dich im Vergleich zum Wochenende?
Welchen Einfluss hat die stetige Belegung des Samstagvormittags oder der Nacht von Freitag auf
Samstag auf die Qualitat deines Wochenendes?

Wie gestaltest du den Samstag normalerweise?

Gibt es Aktivitaten, die du aufgrund der Arbeitszeit am Wochenende herunterfahren musstest?

Worin siehst du fir dich die Vorteile / Nachteile der 4-Tage Woche?

Wie passen deine Arbeitszeiten zu deinem privaten Umfeld?

Wie bewerten deine Freunde/Familie deine Arbeitszeit?

Wie teilt ihr euch zuhause Haushalt und Kinder auf?

Ist die Situation so ideal fiir dich oder was wiirdest du gerne andern?

Wie hat sich diese Situation seit der Arbeit im Ablésepool verandert?

Hast du Elternzeit genommen? Wenn ja wie lange und welche Bedeutung hatte das fiir dich?

Wie reagieren Kollegen und Vorgesetzte auf private Bedurfnisse, die durch Familie entstehen? Zum
Beispiel, wenn man mal friiher gehen muss oder Elternzeit machen mdchte?

Welches Volumen an Arbeit hattest du gerne in deiner Lebensgemeinschaft und wie stellst du dir die
ideale Verteilung der Arbeitszeit mit deinem Partner/ Partnerin vor?

Wenn Du dir selbst einen idealen Schichtplan ge-
ben konnten: Wie viele Stunden in der Woche
wiirdest Du arbeiten?

Welche Schichten wiirdest du wahlen?

Wie viele Stunden in der Woche wirdest du bei freier Wahl gerne arbeiten, wenn sich dein Gehalt
entsprechend verandert?

Warest du bereit, gegen entsprechende Bezahlung ab und zu an einem zusatzlichen Tag auf freiwilli-
ger Basis zu arbeiten?

Wenn Du an deinen Arbeitsalltag denkst: wie
gehst du mit den starren Schichtzeiten um?

Wenn es ein Angebot geben wirde, das deinen Arbeitsalltag flexibler, z. B. 2-3 Stunden friiher gehen
oder spater kommen ab und zu, wiirdest du das nutzen? Denkst du deine Kollegen wiirden das nut-
zen?

Wie kdnnte so ein Angebot aussehen?
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Wenn Du vor der Wahl stehen wiirdest: entweder:

o eine zusatzliche Lohnerhéhung zu erhal-
ten, z. B. 1-2% mehr monatlich

o alternativ eine Wochenarbeitszeitverkiir-
zung von 2-3h.

Fiir welche Option wiirdest Du dich entscheiden
und warum?

>

Wirdest du auch arbeiten gehen, wenn du das Geld gar nicht brauchtest?

Gibt es Situationen in denen Du eine gesundheit-
liche Belastung spiirst, die durch deine Arbeit
ausgelost wird?

Was genau macht deine Arbeit belastend?
Hat sich die Belastung durch die Arbeit verandert, seit du im Ablésepool arbeitest?
Spirst du durch den Wechsel in 3-Schicht, dass sich dein Schlaf verandert hat?

Wie erlebst du die Zusammenarbeit in zwischen
dem Pool und den anderen Schichten in deinem
Bereich?

Was funktioniert in der Zusammenarbeit gut, was weniger gut — kannst Du konkrete Beispiele nen-
nen?

Gibt es beim Poolsystem Probleme, die immer wieder auftauchen? (Fihrung, Kollegialitat, Urlaubs-
vergabe, Rotation in der Gruppenarbeit)

Wie wirdest du den Zusammenhalt innerhalb deiner Poolmeisterei beschreiben?

Wie funktioniert die Fihrung im Pool System? Ist immer klar wer dein Ansprechpartner ist?
Welches Image hat der Pool / die Pool-Beschéftigten bei den anderen Schichten?

Du hast nun fast 2 Jahre Erfahrung in der Arbeit
mit den Poolmodellen: Wie bewertest Du das
neue System mit den Poolmodellen fiir das Un-
ternehmen und fiir dich personlich?

VIV VvV VvV

\%

Du hattest Erwartung [xyz] bei deiner Entscheidung genannt — hat sich das in deiner Erfahrung bestéa-
tigt?
Héattest Du die Entscheidung noch einmal wieder so getroffen?

Wie lange wirdest Du im Abldsepool 2 bleiben, wenn dieser vom Unternehmen unbegrenzt angebo-
ten wirde?

Glaubst du der Ablésepool hat Auswirkungen auf deine beruflichen Entwicklungsmaoglichkeiten?

Zum Abschluss: was wiinschst Du dir fiir deine
Zukunft bei Daimler?

Alles in allem, hast Du den Eindruck, dass wir noch Punkte, die aus deiner Sicht relevant sind, fir un-
sere Untersuchung vergessen haben? Hast Du noch etwas zu erganzen?
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Quantitativer Befragungsbogen (Fallstudie Tauschzeit)

1. Ihr Geschlecht?
} Mannlich

") Weiblich

2. lhre Altersgruppe?
) Bis 25 Jahre
) 26 his 35 Jahre

") 36 bis 45 Jahre

) 46 bis 55 Jahre und alter

() 56 Jahre und alter

3. Fiihren Sie mit lhrem Partner/ |hrer Partnerin zusammen einen gemeinsamen Haushalt?

") nein

) ja

) bin alleinstehend

4. Ist |hr Partner/ lhre Partnerin
;} Vollzeit erwerbstatig
Py

) Teilzeit erwerbstatig

) nicht erwerbstétig

() in Elternzeit

) in Plegezeit

5. Wie viele Kinder haben Sie in den folgenden Altersgruppen?

0-5 Jahre

13-18 Jahre

6-12 Jahre I

19 und alter

6. Wie viele Kinder leben in lhrem Haushalt?

7. Betreuen Sie pflegebediirftige Angehorige?

\_) nein

¢ ) ja, welche in meinem Haushalt leben.

™

g ) Ia, allerdings nicht in meinem Haushalt.
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8. Wie lang ist |hr Arbeitsweg in Minuten?

9. Wie kommen Sie im Normalfall zur Arbeit?

P

!
|

™y

|
p—

10.

—~
)
. .-/

N

11.

"\‘.
y

™
\

-y

R

12.

eigenes Auto
Fahrgemeinschaft

Offentliche Verkehrsmittel

Wie lange sind Sie schon im Unternehmen?
Unter 3 Jahre
3 bis 5 Jahre

6 bis 10 Jahre

In welcher Schicht arbeiten Sie?
A-Schicht
B-Schicht

Dauernachtschicht

Welchen Vertrag haben Sie?

Vollzeitvertrag

) Teilzeitvertrag

13. An meinem Arbeitsplatz habe ich

stimme zu stimme eher zu
hilfsbereite Kollegen ) ()
guten Zusammenhalt
teamfahige Kollegen (U (L

verantwortungsvolle — N
Kollegen ’ ~

flexible Kollegen

‘o

) 26 Jahre und langer

Fahrrad

) zu FuB

) Sonstiges

) 11 bis 25 Jahre

stimme eher nicht

teils/ teils Zu stimme nicht zu
' o '
r Fi N\
A "'“\I I/
s -y -
\/ ) A
™y TN '
) 4
= = -
J W, \_
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14. Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

Stimme eher nicht
Stimme zu Stimme eher zu Teilsiteils el Stimme nicht zu

Ich bin mit meinen
aktuellen Arbeitszeiten L ( L) ) )
zufrieden.

Meine taglichen - - ~ = -
Arbeitszeiten sind () () ) J )
planbar.

Planbare tagliche

Arbeitszeiten sind mir

wichtiger als ) ) () ) )
persdnliche Flexibilitat

bei der Arbeitszeit.

Langfristig geplante

Freischichten sind mir

wichtiger als 7 7 ™ g -
Freischichten, deren ! o

Lage ich selbst

bestimmen kann.

Ich kann meine

Arbeitszeit kurzfristig :
verandern (z.B. frilher O O () ) )
gehen), wenn es

notwendig ist.

Ich kann selbst dariiber

entscheiden, Arbeitszeit — — — - —~
in meinem Konto auf- : R ;
oder abzubauen.

Aufgebaute Zeit, z.B.

durch Sonderschichten, — — — — —~
méchte ich in Freizeit WS /

ausgleichen.

Aufgebaute Zeit, z.B.

durch Sonderschichten, ) \ \ \
méchte ich in Geld A _/ \/ J J
ausgleichen.

15. Wie oft sind Sie in den vergangenen 4 Wochen friher gegangen oder spater gekommen, um an
einer privaten Aktivitat teilnehmen zu konnen.

16. Wie oft waren Sie in den letzten 4 Wochen gerne friher gegangen oder spater gekommen, konntem
dies aufgrund von betrieblichen Griinden aber nicht tun?
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17. Wollen Sie in solchen Fallen zukinftig die Tauschzeit APP nutzen?

1 Ja

MNein, weil

18. Sind Sie bereit, fiir Ihre Kollegen zukiinftig gelegentlich langer zu arbeiten?

0 Ja

MNein, weil

19. Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

stimme eher nicht
stimme voll zu stimme eher zu teils [ teils Zu stimme nicht zu

Die Anforderungen

meiner Arbeit stbren : \ \ \

mein Privat- und v v o, - _.)
Familienleben.

Der Zeitaufwand

meiner Arbeit macht es

schwierig fr mich,

meinen Pflichten in der ( ) ) ) 9
Familie oder im

Privatleben

nachzukommen.

Dinge, die ich zu Hause

machen machte,

bleiben wegen der 9 ! L) ) )
Anforderung meiner

Arbeit liegen.

Meine Arbeit erzeugt

Stress, der es schwierig

macht, privaten oder \ \ \ y
familidren -/ - -/ — -/
Verpflichtungen

nachzukommen.

Wegen beruflicher

Verpflichtungen muss

ich Pléane fir private . . .

ader L \_J \_/ o/ )
Familienaktivitaten

andern.
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20. Inwieweit stimmen Sie den nachfolgenden Aussagen zu?

stimme eher nicht

stimme voll zu stimme eher zu teils / teils Zu stimme nicht zu

Meine Arbeit macht mir
wenig Spali, aber man ~
sollte nicht zu viel e ! — — v,
erwarten.
Ich habe richtige _ ) \ \
Freude an der Arbeit. e e e -/ -/
Meine Arbeit l&uft
immer im gleichen .---. " — > ™

\ \_J w, J J

Trott; daran kann man
nichts machen.

Worden Sie sagen,

dass Ihre Arbeit wirklich — e —, — —
interessant und \ s :
befriedigend ist?

Gibt Ihnen hre Arbeit

gentgend

Maglichkeiten, Ihre () (L L) ) )
Fahigkeiten zu

gebrauchen?

Sind Sie mit |hren
Aufstiegsmaglichkeiten () L ) J 9,
zufrieden?

Sind Sie mit dem

u £y P " il A
Arbeitstempo I L) ) )
zufrieden?

Wenn Sie noch einmal
zu entscheiden hatten,
P — Y T Y

wirden Sie dann & ) Y ) )
wieder den gleichen
Beruf wahlen 7

s
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Interviewleitfaden Pilotprojekt zur Flexibilisierung von Schichtarbeit
» rauschzeit”

Ubergeordneter Erzihlanreiz

Nachfragen

Wenn du daran denkst, Beruf und
Privatleben unter einen Hut zu be-
kommen, wie funktioniert das bei
dir?

Wie sieht ein normaler Tagesablauf bei dir / in dei-
ner Familie aus?

Gibt es eine feste Aufgabenverteilung in deiner Fa-
milie?

Wenn du deine Arbeitszeit frei wahlen konntest, wie
wirde die aussehen?

Du hast aktuell sehr starre Schichtzeiten: Was sind
Vorteile von festen Schichtzeiten?

Was sind Nachteile von festen Schichtzeiten?

Gibt es Situationen, in denen du gerne
friiher gehen oder spater kommen
wiirdest oder musst? Welche sind
das?

(Gab es eine solche Situation in den
letzten 4 Wochen?)

Wie 16st du solche Zeitkonflikte Situationen heute?
Was tust du in der Planung deines Privatlebens da-
mit das nicht passiert?

In wie fern ist dein privates Umfeld auf deine Ar-
beitszeiten eingestellt?

Wie reagierst du/dein Umfeld, wenn etwas Unvor-
hergesehenes passiert?

Wie bewertest du die Idee von Tausch-
zeit?

Gibt es Situationen, die du im Kopf hast, bei denen
du Tauschzeit einsetzten wirdest? Welche sind
das?

Hast du die Bereitschaft fir deine Kollegen einzu-
springen?

Hast du zuhause Uber die neue Option gesprochen?
Wie wurde innerhalb des Kollegenkreises dartiber
gesprochen?

Was kann man an der Umsetzung von Tauschzeit
besser machen?

Wie kdnnte ein Alternatives Instrument zur Flexibili-
sierung von Schichtarbeit aussehen?

Wie hast du die Projektprasentation
empfunden?

Was koénnte man bei der Einfiihrung
eines solchen Projekts besser ma-
chen?

Hast du genug Informationen bekommen?

Welche Informationen haben dir gefehlt?

Wie hast du die Rolle des Betriebsrates bei der Ein-
fuhrung von Tauschzeit empfunden?

Wie bewertest du, dass das Management Tausch-
zeit so sehr férdert bzw. einfihren méchte?

Wie bewertest du die Lésung iiber
eine App?

Hast du die App bereits ausprobiert?

Ist es fur dich ein Problem, eine Anwendung vom
Arbeitsgeber auf dem privaten Smartphone zu in-
stallieren?

Ware Tauschzeit ohne App attraktiver?
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Zum Abschluss: Hast du eine Idee, wie | > Alles in allem, hast Du den Eindruck, dass wir noch
man deine Arbeitsbedingungen in dei- Punkte, die aus deiner Sicht relevant sind, fiir un-
nem Bereich verbessern konnte? sere Untersuchung vergessen haben? Hast Du

noch etwas zu erganzen?

Inhalte der Betriebsvereinbarung Tauschzeit

>

Tauschzeit kann auf freiwilliger Basis von den Beschaftigten in der Produktion im festgelegten Pi-
lotbereichen genutzt werden.

Als Pilotzeitraum wird die Zeit vom 01.06.2018 - 30.11.20188 vereinbart.

Teilnahmeberechtigt sind Mitarbeiter der Daimler AG. Von der Teilnahme ausgeschlossen sind
Auszubildende und Ferienarbeitskrafte sowie Beschaftigte aus Arbeitnehmeruberlassung.

Im Rahmen von Tauschzeit kdnnen Mitarbeiter*innen uber eine digitale Absprache mit Mitarbei-
ter*innen der vor- oder nachfolgenden Schicht den Zeitpunkt der Schichtibergabe verabreden.
Damit wird die Mdglichkeit zu einer verkirzten taglichen Arbeitszeit gegeben, wenn ein Beschaf-
tigter aus der vor- oder nachfolgenden Schicht zu einer hoheren taglichen Arbeitszeit in gleichem
Umfang bereit ist. Die Veranderung der taglichen Arbeitszeit liegt entweder am Beginn der Schicht
(spater/friher kommen) oder am Ende der Schicht (friiher/spater gehen).

Voraussetzung ist eine Hand-in-Hand Schichtlibergabe bei vollkontinuierlichem Produktionsbe-
trieb.

Der Flexibilitatsrahmen richtet sich dabei nach der gesetzlichen Hochstarbeitszeit von 10 Stunden
und reicht in Schritten von 0,25 Stunden von 0,5 bis 1,25 Stunden.

Eine Vereinbarung zu Tauschzeit zwischen Mitarbeiter*innen aus verschiedenen Schichten muss
bis zu 24 Stunden vor Schichtbeginn Gber das Tauschzeit-System getroffen werden. Hat sich 24
Stunden vor Schichtbeginn kein Tauschpartner gefunden, wird die Anfrage abgelehnt und im Sys-
tem geldscht.

Tauschzeit kann nicht ohne Tauschpartner in Anspruch genommen werden. Der Vorgesetzte kann
Tauschzeit nicht anordnen.

Aus betrieblichen Grinden kann der Vorgesetzte die Mdglichkeit zur Nutzung von Tauschzeit ein-
schranken. Im Fall eines undisziplinierten Umgangs mit Tauschzeit wird der nach einvernehmlicher
Entscheidung zwischen Personalbereich und Betriebsrat von der Nutzung von Tauschzeit ausge-
schlossen.

Die Vorgesetzten der beiden betroffenen Meistereien sowie die Zeitabrechnung erhalten eine In-
formation zu verabredeten Tauschzeiten.

Arbeitszeiten aus Tauschzeit sind keine Mehrarbeit im Sinne des Manteltarifvertrags. Die lber die
bereichsspezifisch vereinbarte Arbeitszeit hinausgehende geleistete Arbeit im Rahmen von
Tauschzeit erfolgt ausschlieRlich auf freiwilliger Basis.

Die verklrzten bzw. verlangerten taglichen Arbeitszeiten werden Uber die bestehenden Zeiterfas-
sungssysteme erfasst. Die beiden beteiligten Beschaftigten haben am Tag der Nutzung von
Tauschzeit eine Verpflichtung zum An- und Abstempein.

Die von der taglichen individuellen Arbeitszeit abweichende Tauschzeit, wird im bereits bestehen-
den Arbeitszeitkonto verbucht. Fallt Tauschzeit in zuschlagspflichtige Zeitfenster, wird die geleis-
tete Tauschzeit mit den Ublichen Zuschlagen vergutet (z. B. Spat- und Nachtschichtzuschlage).
Durch die Annahme einer Tauschzeit-Anfrage wird die vereinbarte Arbeitszeit verbindlich lbernom-
men.

Bei Nichterscheinen des Tauschpartners ist vor dem Entfernen vom Arbeitsplatz der direkte Vor-
gesetzte zu informieren.

Bei Nichtanwesenheit des Tauschzeitnehmers, besteht fir den Tauschzeitgeber ein Anrecht auf
Beschéftigung, jedoch keine Verpflichtung hierzu.

18

Das Enddatum des Pilotprojektes wurde durch eine Protokollnotiz bis Ende April 2019 verlangert.
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> Nach Abschluss der Pilotierung erfolgen durch die beteiligten Beschaftigten, Fihrungskrafte, Be-
triebsrate und Projektbeteiligte eine Bewertung dieses Instruments sowie eine Empfehlung fiir das
weitere Vorgehen.

>  Sollten wahrend des Pilotzeitraums Anderungsbedarfe an den hier festgeschriebenen Inhalten auf-
treten, nehmen Betriebsrat und Arbeitgeber Gesprache zur Anpassung auf.

>  Diese Vereinbarung tritt mit Unterschrift und vorbehaltlich der Zustimmung der Tarifvertragspar-
teien in Kraft.

Bildmaterial der Applikation Tauschzeit

Daimler Tauschzeit < # Neue Anfrage < & Meine Tauschzeiten

“D Ich nehme Tauschzeit

Ich méchte am

Mo Di Mi Do
13.08. | 14.08. | 15.08. [REKLE
Fr Sa So
17.08. | 18.08. | 19.08.

< B | KW 33 | 2018 >

<+ Neue Anfrage

&L Tauschborse

Sl 14.08.2018
06:00 - 13:15

¥D Meine Tauschzeiten

Hallo Gerriet Riiters .
D Ich gebe Tauschzeit
Sie sind in der Rolle "User"
Userld: GRUETER

Personalnummer: 135680

spater kommen friiher gehen

© ®

Es liegen fiir diese Liste keine aktuellen

Daten vor.

aus dem Verbund "Testwoche"

mit Tauschgruppe(n) "3" Ich méchte am 16.08.2018 friiher gehen.
Schichtende regular 14:15,

nach Tausch 13:15 (60 min friher).

@ Hilfe

< #  Tauschbérse < #  Tauschbérse < W  Meine Tauschzeiten

am 16.08.2018 )
“D Ich nehme Tauschzeit

Schicht A Es liegen flir diese Liste keine aktuellen
16.08.2018 | 14:10- 22:25 Daten vor.

nach Tausch:
16.08.2018 | 13:10 - 22:25 (9 Ich gebe Tauschzeit

\/ Ich iibernehme verbindlich die

16.08.2018
13:10-22:25

Tauschpartner: Gerriet Riiters

genannte Arbeitszeit und sende
durch diese Bestatigung die Info an
den Tauschzeitpartner und die

Meister.

Bestétigen >




Anhang

252

Anhang 2:

Auswertungsmaterial

Kategoriensystem des subsumptiven Kodierens

Nr.

Kategorie

Definition / Kodierregel

Ankerbeispiel

Beruflicher Werdegang

Textstellen, die einleitend den beruflichen Werde-
gang vor Aufnahme einer Beschaftigung bei der
Daimler AG wiedergeben.

"Ich habe eigentlich Ausbildung als Kfz-Mechaniker ab-
geschlossen bei BMW- Ja und danach hat man doch
schon versucht irgendwo in so einer grof3eren Firma un-
terzukommen. Ich habe mich jetzt-, also nach der Ausbil-
dung o6fter versucht bei VW in Hannover zu bewerben,
weil ich komme eigentlich aus der Ecke, aus Nienburg.
Das ware fur mich eigentlich noch naher dran. Und bei
Mercedes in Bremen hat das irgendwann mal ge-
klappt.1998 bin ich dann hier angefangen in der Logis-
tik."(CPC2_WS)

1.1.

Stationen innerhalb des Wer-
kes

Textstellen, die die beruflichen Stationen wahrend
der laufenden Beschaftigung bei der Daimler AG
wiedergeben.

"Ich habe damals in Halle 3 angefangen im Finish. Und
habe da eigentlich alle Tatigkeiten ausgetbt. Ja dazwi-
schen habe ich Kinder gekriegt, war dann Zuhause Fami-
lienpause und danach habe ich wieder angefangen wie-
der im Finish in Halle 3. Und dann wurde das leider von
drei auf zwei Schichten reduziert da und da musste ich
wegen, weil das dann einfach zu viel Personal war,
musste ich dann nach Halle 9. Und dann bin ich hierher-
gekommen in die Montage. Und seitdem arbeite ich hier
in Halle 9 auf Montage." (M7_WS)

1.2

Motive der Arbeitgeberwahl

Textstellen, die Hinweise auf die Motive der Ar-
beitgeberwahl geben

"Ja, erstens ich wohne hier nicht weg, weit weg. Sehr
nah, meine Arbeit. Und Daimler ist bekannt dafir so als
vernlnftiger Arbeitgeber, die auch verninftig entlohnen.
Und das ist naturlich ein sehr grof3er Anreiz. Ein sicherer
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Nr. Kategorie Definition / Kodierregel Ankerbeispiel
Arbeitsplatz. Dass man weil}, dass man, wenn man na-
turlich sich vernlinftig benimmt und so, bis zur Rente hier
eigentlich arbeiten kann.“ (CPC3_AP2_DM)
13 Arbeitgeberidentifikation Textstellen, die Hinweise auf den Grad der Identi- | "Daimler baut halt super Autos. Jeder ist, glaube ich, ein
o fikation mit dem spezifischen Arbeitgeber / der Mercedes-Fan, ja. Ich habe vorher nur Positives gehért,
Marke geben. auch von Kollegen, auch von Ferienarbeiter, jetzt von der
Arbeit her, von den Kollegen her und von dem Geld her."
(OF4_AP2_DM)
2 Wahrnehmung/ Bewertung
’ der eigenen Tatigkeit
1 Arbeitsressourcen Aspekte, die die Beschaftigten an ihrer Arbeit/ ih- | ,Wir haben ein gutes Team, arbeiten gut zusammen, ja,
o ren Arbeitsbedingungen / ihren Aufgaben schéat- ich bin gerne hier. Und vom Arbeitsplatz her ist das auch
zen interessant, wenn man immer mit neuen Fahrzeugen-,
also als Anlaufunterstutzer immer mit neuen Fahrzeugen
zu tun hat, hat man dann, ich sage mal, als erster Bezug
zu neuen Teilen und sieht die neuen Fahrzeuge als ers-
ter. Ist schon interessante Arbeit.“ (CPC2_WS)
29 Arbeitsanforderungen Aspekte, die die Beschaftigten an ihrer Arbeit/ ih- | ,Was mir hier nicht so gut gefallt, ist das Normale halt.
o ren Arbeitsbedingungen / ihren Aufgaben nicht Man ist von der AuRenwelt so abgeschottet. Man hat hier
schatzen oder als Belastung empfinden nur kiinstliches Licht und so, aber das bleibt ja nicht aus.
Das ist normal. Und hier ist halt meistens der eine Tag so
wieder der andere. Wenn man am Band ist, hier. Aber
wenn man Logistik ist, ist noch ein bisschen vielseitiger.*
(P
3 Arbeitszeitpraferenzen
31 Arbeitszeitlagepraferenz Praferierte Arbeitszeitlage bei vollkommener »,Am besten ist natirlich immer Frihschicht, Finf-Tage-
o Wahlfreiheit Woche oder so. Das ist das Einfachste. Da hat einen
richtigen Rhythmus immer so drin. Und der bleibt auch
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Definition / Kodierregel

Ankerbeispiel

gleich. Man muss sich nicht verandern. Das ist vielleicht
am besten.” (M2_AP2)

3.2.

Arbeitszeitlangenpraferenz

Praferierte Arbeitszeitlange bei vollkommener
Wabhlfreiheit

.Nein, ich finde die 35 Stunden vollkommen in Ordnung.
Das ist schon in Ordnung, das muss ich wirklich sagen.
Klar kann man sagen: ,Ich kann auch das selbe Geld
verdienen, nur in 20 Stunden!. Aber da muss man ja die
Relationen sehen und ich denke: Uns geht es hier so-
wieso nicht schlecht. Ich denke mal, wir arbeiten hier 35
Stunden. Ist natirlich auch kein leichter Job, aber wir ge-
hen ja auch nicht mit wenig Kohle nach Hause. Da ist die
35-Stunden-Woche auch okay.“ (M1_AP2)

3.3.

Ambivalenz von Arbeitszeit-
praferenzen

Textstellen, die Hinweise auf Zielkonflikte bei der
Formulierung der Arbeitszeitpraferenzen geben.

»Ich hatte eigentlich vor bis zum Ende. Solange Pool ist,
Pool. Aber da hat die Meisterin mich gefragt, ob ich
gerne in die Nachtschicht wechseln méchte. Und dann
habe ich gesagt: ,Ja gut.“ Da verdient man auch viel
mehr. Wenn man Uberlegt, nur durch Anderung der Ar-
beitszeit, kriegt man schon seine Miete raus. Und seit-,
ab dem nachsten Monat oder spatestens dem Uber-
nachsten Monat bin ich in der Nachtschicht. Aber werde
traurig sein. [lacht] Ich mache das ehrlich, man muss of-
fen und ehrlich sein, nur wegen Geld. Und eigentlich
wirde ich meine Kollegen hier, diese Pool-Schicht, 20
Jahre von mir aus machen. Weil das mit den Jungs Spal}
macht. Weil die Arbeitszeiten so sind. Also ich bin einer,
der absolut dafur ist. Ich finde das sehr gut.”
(CPC3_AP2_DM)

3.4.

Adaptive Arbeitszeitpraferen-
zen

Textstellen, die zeigen, dass sich Arbeitszeitprafe-
renzen verschoben haben sowie Griinde flr diese
Adaption.

»~Jetzt im Nachhinein. Wie gesagt, am Anfang habe ich
mich ein bisschen gestraubt. Aber weil ich wieder dran
war, das Thema hatten wir schon. Jetzt im Nachhinein
denke ich, geil.“ (M3_AP2)
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35 Arbeitszeitentscheidung
36 Informationsbasis im Vorfeld | Aussagen zum Wissensstand Uber die Funktions- | ,War nicht so hundertprozentig schlissig, wie das uber-
o der Entscheidung weise des Arbeitszeitsystems vor Einfihrung haupt ablaufen soll, die erste Information war Gertichte-
kiiche” (M4_DNS)
37 Stimmungslage in der Beleg- | Hinweise auf die Stimmungslage in der Beleg- »Also in der Mannschaft war die Stimmung eigentlich
o schaft im Vorfeld der Ent- schaft, die vorherrschende Mehrheitsmeinung so- | nicht so gut, weil viele hatten sich auch nicht darauf be-
scheidung wie personliche Erfahrungen im Austausch mit worben, auf den Pool. Also ich sage mal, viele Kollegen
Kollegen*innen im Vorfeld der Arbeitszeitentschei- | waren halt einheitlich der Meinung: Da gehen wir nicht
dung rein!“ (RB2_AP2)
371 Motive der Arbeitszeiten-
T scheidung Vier-Tage Woche
3711 Motiv Vereinbarkeit / Arbeits- | Grunde fir die Arbeitszeitentscheidung fur oder ,Dafur war definitiv den Tag, den man frei hat, weil ich
T zeit gegen das atypische Arbeitszeitmodell die im halt mit diesem Umbau, weil ich da was machen wollte.”
Kontext der Arbeitszeit und damit der Vereinbar- (RB5_AP2)
keit von Beruf und Privatleben liegen
3719 Motiv Arbeitsinhalt Grunde fur die Arbeitszeitentscheidung fur oder ,Und da habe ich natirlich die Poolschicht genommen,
S gegen das atypische Arbeitszeitmodell die im weil ich dann auch inmeiner Abteilung bleibe. Und das,
Kontext von préaferierten Arbeitsinhalten liegen was ich da bis jetzt da gemacht habe, weitermachen
kann.“ (M2_AP2)
3713 Motiv Berufliche Weiterent- Grunde fir die Arbeitszeitentscheidung fiir oder "lch mdchte hier weiterkommen und wollte die Meister-
T | wicklung gegen das atypische Arbeitszeitmodell die im vertretung-Aufgabe Gibernehmen, ja, also das war wirk-
Kontext der eigenen beruflichen Weiterentwick- lich einer der ersten Beweggriinde, wo ich gesagt habe:
lung liegen »Geil, da gehe ich mit und nehme die Chance wahr!®
(M1_AP2)
3714 Motiv Zusammenarbeit im Grunde fur die Arbeitszeitentscheidung fur oder "Dass ich aus der gewohnten Umgebung rausgerissen
T | Team gegen das atypische Arbeitszeitmodell die in der werde. Nicht aus der gewohnten Umgebung, sondern
sozialen Dimension der Zusammenarbeit mit Kol- | aus der gewohnten Gruppe." (M3_AP2)
leg*innen
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38 Offenheit flir Neues Hinweise darauf, wie der Veranderungsprozess "Vor allen Dingen ist das flir mich eine Herausforderung
e wahrgenommen wird sowie in wie weit dies in die | gewesen, weil es mal was Anderes war." (CPC1_AP2)
Arbeitszeitentscheidung eingeflossen ist.
3.9 Soziale Dimension der Ar- Ausfuhrungen dazu, inwiefern die Beschaftigten ,lch habe halt auch ziemlich lange dartber nachgedacht,
o beitszeitentscheidung Personen in ihrem Umfeld in die Arbeitszeitent- meiner Freundin das prasentiert und mit meiner Freundin
scheidung eingebunden haben. dartber gesprochen. Und sie hatte halt nichts dagegen.*
(RB2_AP2)
310 Motive Dauernachtarbeit Griinde eine freiwillige Beschaftigung in der Dau- | ,Erstens meine Kinder. Weil wenn wir Spatschicht haben,
o ernachtschicht aufzunehmen wenn ich morgens nicht aufstehen sollte, ist ja manchmal
der Fall, dass man morgens nicht aufstehen kann, dann
sehe ich eine ganze Woche die Kinder nicht, wenn ich da
morgens um- abends, nicht morgens, abends, wenn ich
zu Hause bin, sehe ich die Kinder nicht mehr. Dann sehe
ich die ganze Woche nicht. Nachtschicht habe ich die
ganze Nacht noch fiir die Kinder, und das Geld natirlich.”
(M4_DNS)
4 Trade Off Zeit/Geld Praferenzen bei einer (hypothetischen) Wahlop- »Ich sage mal, naturlich Geld ist immer alles gut und
' tion zwischen Gehaltssteigerung und zusatzlicher | schon. Aber die Freizeit, die kann mir ja auch oder die
Freizeit Zeit, die ich zuhause bin, die kann mir ja auch irgendwie
keiner bezahlen. So. Das wiirde ich dann wahlen.*
(RB6_AP2_DM)
5 Auswirkungen der atypischen
’ Arbeitszeit
51 Typische Tagegestaltung
511 Arbeitstag Beschreibung eines typischen Tagesablaufs an »,Um vierzehn Uhr klingelt der Wecker, dann steht man
T einem Arbeitstag auf, friihstlickt, ganz normales Friihstiick, wie ein normal
arbeitender Mensch am Vormittag einnimmt. Dann be-
schaftige ich mich entweder mehr mit Haushalt oder
Hobby. Nachmittags oder gegen Abend versuche ich
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dann noch mal zwei Stunden zwischen 19 und 21 Uhr
mich zwei Stunden hinzulegen. Und dann geht es halt
um 21 Uhr hier her und zuhause setzt man sich doch
noch einmal eine Stunde hin zum Runterkommen und
geht dann ins Bett.“ (M6_DNS)

5.1.2.

Unterwochiger freier Tag

Beschreibung eines typischen Tagesablaufs an
unterwdchigen arbeitsfreien Tag

»Ja und dann schlafe ich aus erst mal. Ich bin ja abends
um zwolf dann nach Hause gekommen. Dann schlafe ich
meistens bis zehn. Oder wenn ich einen Termin verein-
bart habe dann nicht. Aber wenn ich frei habe, dann bis
zehn. Und dann erst mal Wochenende. Ich fahre zum
Sport oder gehe Einkaufen. Halt so die Sachen, die man
sonst immer stressig am Wochenende versucht irgend-
wie abzuklappern. Die kann man dann ganz locker in die
Woche mit reinschieben. Wenn man dann mal einen
wichtigen Zahnarzttermin oder irgendwas hat, das macht
man dann auch auf einem Mittwoch oder auf einem Don-
nerstag. Ich versuche dann eher den Donnerstag. Weil
dann hat man schon einmal ausgeschlafen und kann den
nachsten Morgen den Termin machen. Also ist eigentlich
von der Planung her super fur mich persdnlich. Ich
schiebe dann halt so die ganzen lastigen Sachen, die
man sonst auf diesen halben Samstag quetscht, mit in
die Woche rein.“ (RB7_AP2_DM)

Auswirkungen der Wochen-
endarbeit auf die Nutzung
des Wochenendes

Ausflhrungen zu den Auswirkungen und Konse-
quenzen der regelmafligen Wochenendarbeit auf
die Gestaltung und den Wert der Wochenendtage

LAlso wenn man mit der Familie was unternimmt, ist das
hauptsachlich fir Sonntag. Machen wir, wenn wir Besuch
bekommen. Aber sonst. Die Qualitat ist gleichgeblieben.
Samstags gut, wenn ich von der Arbeit wiederkomme,
dann macht man noch ein paar Sachen. Aber so viele
Sachen kann man auch nicht machen. Meiner Meinung
nach. Man kann zum Beispiel im Winter zum Beispiel
nicht mit den Kindern rausgehen und so. Und dann kann
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man, dann geht man in den Weserpark oder was weil}
ich. Zum Einkaufszentrum, wo man vom Klima bisschen
wegkommt. Aber im Sommer ist das halt-. Ja, wenn
schwimmen angesagt ist. Das schafft

man alles.” (CPC3_AP2_DM)

5.2.

Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben

Einleitende Einschatzung zum Gelingen der indi-
viduellen Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

»~Ja gut, eigentlich hat sich das alles eingespielt. Jetzt
habe ich zum Beispiel diese Woche Spatschicht. Da weil’
meine Frau ganz genau, sie ist die Woche alleine nach-
mittags wenn das Leben wieder losgeht und die Kinder
aus der Schule und Kindergarten kommen; Sportvereine
und so, das muss sie dann alles alleine machen, das ist
leider so. Und Friihschicht, da freut sie sich dann auch
wenn ich wieder da bin und ihr halt helfen kann."
(RB1_WS_AP2)

5.21.

Zeitwohlstand

Textstellen, welche die positiven Effekte von ver-
mehrter Freizeit beschreiben.

.FUr mich ist eigentlich schon Luxus. Aber die vier Tage-.
Ich habe ja auch schon finf Tage mal gearbeitet - Finde
ich eigentlich bis jetzt so die beste Arbeitszeit. Privat und
auch so arbeitstechnisch. Wie ich mich kdrperlich flhle,
ausgeruht. Und fir die Familie, man hat viel Zeit. Man
kann auf einem Mittwoch oder Donnerstag auch mal fur
den Sohn da sein, mal mit zum Training fahren, was man
sonst nicht kénnte. Halt mal an Klassenveranstaltungen
teilnehmen. Alles, was man so verpassen wiurde in der
Woche. Da hat man an den zwei Tagen viel Zeit fur. Und
man hat dann zusatzlich noch das Wochenende.
(RB7_AP2_DM)

5.2.2.

Arbeitszeitlage mindert sozi-
ale Teilhabe

Textstellen, die zeigen, dass atypische Arbeits-
zeitlagen die soziale Teilhabe einschranken kén-
nen.

»Man schiebt. Anders geht es ja nicht. Du kannst jetzt ja
nicht darauf pochen, dass die Leute mittwochs und don-
nerstags frei haben. Oder Zeit haben oder sonstiges.
Funktioniert nicht.“ (OF3_AP2_DM)
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593 Negative Wirkung massierter | Aussagen zu den negativen Auswirkungen auf -Wenn man dann so finf Tage Spatschicht nacheinander
Spatschichten das Privatleben, wenn Spatschichten nicht verein- | hat, ja Familie sieht man dann eigentlich gar nicht, wenn
zelt, sondern massiert, i. d. R. im Wochenwechsel | die Frau dann arbeitet. Geht man zur Arbeit kommt die
liegen. Frau nach Hause oder wie auch immer.“ (OF2_AP2)
524 Aktive Rolle als Vater/Partner | Textstellen zum quantitativer und qualitativer Zu- .Da wir jetzt drei Kinder, kleine Kinde haben, na gut klein
in Abhangigkeit der Arbeits- gewinn an Zeit mit Kindern/Partnern durch Wech- | sind die ja nicht mehr. Da wo wir jetzt kleine Kinder ha-
zeit sel des Arbeitszeitmodells ben, wodurch ich mich auch um die Kinder kimmern
muss oder kann, dass sie das nicht immer sie machen
muss, ist sie auch zufrieden. Ich natirlich auch, weil
dann sehe ich meine Kinder jeden Tag was sie machen,
wie schnell die wachsen. Geht die schnell, denke ich
mir.“ (M4_DNS)
525 Wahrnehmung der Arbeitszeit | Textstellen zu den Wahrnehmungen und Bewer- »Also meine Frau hat mal zu mir gesagt die Schicht ist
im sozialen Umfeld tungen der Arbeitszeit durch Personen im privaten | mit die beste, die wir bis jetzt hatten so als Paar. Wenn
Umfeld der Befragten sie sich jetzt vorstellen wirde ich bin jede Nacht sechs
Tage die Woche weg. Immer alleine im Bett. Dafur heira-
tet man ja nicht.“ (RB7_AP2_DM)
596. Regenerationsbedarfe Texstellen, welche die Auswirkungen von erhdh- »und du willst auf einen Sonntag auch mal den halben
schranken Zeitwohlistand ein | ten zeitlichen Regenerationsbedarfe verdeutli- Tag auf dem Sofa liegen, weil du einfach keine Lust mehr
chen. hast. Dann ist der Sonntag auch rum.“ (OF3_AP2_DM)
53 Gesundheitliche Auswirkun-
gen im Kontext Schichtmodell
531 Korperliche Arbeitsanforde- Ausfiihrungen zu Situationen, in denen die Arbeit | ,Das ist vielleicht bei gewissen Sachen so, das Ergono-
rungen eine selbst wahrgenommene koérperliche Belas- mische vielleicht. Da sind noch ein paar, es ist ja auch
tung darstellt sowie Beschreibung dieser Belas- schon viel verandert worden, und ob ich nun auf dem
tungen. Stapler sitze, das sind ja moderne Stapler und so. Aber
gerade Staplerfahren ist ja allgemein nicht gerade ge-
sund. Man merkt das auch so in den Knien. Und wenn
ich jetzt so vier, funf Stunden wirklich mal nonstop auf
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dem Stapler sitze und dann absteige, jetzt bei mir zumin-
dest ist das in meinem Alter, dann merke ich schon so-
fort, dass mir auch die Beine irgendwie weh tun. Weil
man immer so eine gewisse Haltung hat* (CPC1_AP2)

5.3.2.

Mentale Arbeitsanforderun-
gen

Ausfiihrungen zu Situationen, in denen die Arbeit
eine selbst wahrgenommene mentale Belastung
darstellt sowie Beschreibung dieser Belastungen.

,ES ist ja auch ziemlich viel Druck mittlerweile, Druck von
oben, dass alles klappt. Da passieren Fehler, da passie-
ren Stérungen und das muss alles zusammen in einem
Team geregelt werden.” (M9_AP2_DM)

5.3.3.

Schlafqualitat in kurzzykili-
schem Schichtwechsel

Ausfiihrungen zur Selbstwahrnehmung der
Schlafqualitat in einem kurzzyklischen Schicht-
wechse mit Nachtarbeitsanteilen

»~Ja, Schlafen. Aber das liegt eher an mir selber, dass ich
sage, ich schlafe dann eben halt wenig, damit ich was
vom Tag habe. Das ist ja in der Spatschicht auch ge-
nauso, wenn ich da um halb sechs wach werde morgens,
dann bleibe ich auch auf. Dann habe ich den Vormittag
noch, kann da irgendwas machen. Da ist mir dann Schla-
fen nicht so wichtig.“(OF2_AP2)

5.34.

Schlafqualitat in DNS

Ausfuhrungen zur Selbstwahrnehmung der
Schlafqualitat in konstanter Dauernachtarbeit

»ich lege mich meist, wenn ich von der Arbeit komme.
Hangt davon ab, ob die Kinder Spiel haben, oder nicht.
Oder ob meine Frau irgendwas geplant hat, ist ja immer
so eine Sache. Wenn die Kinder Spiel haben, dann leg
ich mich- ja, fangen meistens so um elf an- dann leg ich
mich meistens um zehn Uhr hin, zwei, drei Stunden, gro-
Rer auch drei Stunden, damit ich auch abends ganz nor-
mal in den Schlafrhythmus reinkomme, dass ich mich
nachts da hinlegen kann.“ (M4_DNS)

5.3.5.

Mentale / Psychosomatische
Beschwerden Arbeitszeit

Textstellen, die auf mentale und psychosomati-
sche Auswirkungen einer kurzzyklisch rotierenden
Arbeitszeit hindeuten

»Also kérperlich und auch hier oben kopfmaRig. Wenn ich
wusste es geht zur Nachtschicht, dann hab ich immer
schon voll den Film geschoben. Also ja, kérperlich ein-
fach so vom Magen her — vom Bauch her hat sich viel
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verandert. Ich hatte viel Bauchschmerzen.” (RB1_AP2-
WS_DM)

5.3.6.

Kérperliche Beschwerden auf
Basis der Arbeitszeit

Textstellen, die Hinweise auf kérperliche Auswir-
kungen einer kurzzyklisch rotierenden Arbeitszeit
geben.

,Diese Nachtschicht, die belastet mich. Da habe ich
schon mit platzenden Adern in den Augen und Schiittel-
frost, weil man auch mal Schlaf haben mdchte. Aber da
muss ich auch wiedersagen, ist das schlimmste nattirlich,
du stehst in der Nacht ja auch unter gewissem Stress.
Und dann diese nach Hause Fahrt.“ (RB5_AP2)

Flexibilisierung der Arbeitszeit

Auswirkungen und Wahrneh-
mung starrer Arbeitszeiten

Ausflhrungen zu den wahrgenommenen Vor- und
Nachteilen von festen, starren Arbeitszeiten.

»ich finde es eigentlich gut. Muss ich sagen. Weil ich bin
auch ein Mensch der gerne schlaft und ich glaube, hatte
ich Gleitzeit, ware ich so eine, die sagt, hast Du keine
Lust aufzustehen, bleibe ich eine halbe Stunde langer lie-
gen oder so. Und so hast du halt wirklich, guckst du auf
die Uhr: Jetzt muss ich aber wirklich auf! Ja, also ich
finde das eigentlich ganz gut so. Klar, Gleitzeit ist nattr-
lich auch schén, weil kannst auch mal eine Uberstunde
mehr machen, wenn du noch etwas zu tun hast oder
sonst irgendetwas, keine Frage, aber so an sich finde ich
das schon besser. Also fiir mich persoénlich. (RB4_WS)

6.2.

FlexibilitatsbedUrfnis

Aussagen zum Bedurfnis nach mehr Flexibilitat
und zur Nutzungsabsicht eines Flexibilitatsinstru-
mentes

»Ich schatze mal in meinem Fall nicht. Ich mag das mit
dieser Routine. Dass ich mich halt darauf verlassen
kann, so: montags, dienstags Spatschicht, von dann bis
dann. Da kann ich besser damit planen.“ (RB2_AP2)

Zusammenarbeit im Poolsys-
tem

Textstellen die Informationen zur Qualitat der Zu-
sammenarbeit im Poolsystem geben.

LAlso wir haben so manchmal das Gefuhl, als ob die et-
was alt eingesessen sind. Vielleicht in uns irgendeine Art
Konkurrenz oder das neue junge Team, was jetzt hier
vielleicht die Leute, die jetzt sich nicht mehr so gut bewe-
gen kdénnen oder so, ersetzen sollen. Sowas vielleicht.
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Vielleicht nicht unbedingt mit uns persénlich.”
(RB7_AP2_DM)
71 Wahrnehmung der Pool- Pauschale Aussagen Uber die Beschaftigten des Wobei andere Kollegen von mir sagen: ,,Oh die Pool-
schicht ,Image” Abldsepool 2. schicht.“ Da kann ich ja gar keinen von ab, das sind alles
Arschldcher, die sind alle faul.“ (M5_WS_AP2)
79 Flhrungssituation im Pool- Textstellen, die auf die Qualitat der Fihrung im »Also ich weil} nur, dass zum Beispiel bei uns jetzt oben
system Arbeitszeitsystem mit Ablosepool schlieen las- in der Gruppe wo ich hier halt bin, die in einem Jahr ir-
sen. gendwie drei Meister gewechselt haben. Und das ist na-
turlich dann auch nicht toll fir eine Gruppe, weil das ist
dann ja irgendwie kann man sich nie auf jemanden so
richtig verlassen. Schwierig.“ (M7_WS)
73 Phase der Etablierung von Aussagen zu Anfangsschwierigkeiten nach Anlauf | ,Gab erst ein bisschen Streitereien. Weil die wollen halt
Routinen und Regeln des Poolsystems sowie zum Prozess der Lo- die guten Platze nicht weggeben. Aber wie schon gesagt.
sungsfindung. Wir sind hier genauso Mitarbeiter wie die anderen. Und
deswegen sollen wir auch dartber rotieren.”
(RB7_AP2_DM)
74 Sonderrolle Leiharbeitnehmer | Textstellen zur spezifischen Situation von Leihar- | ,Eine andere Mdglichkeit ist halt: Wir haben viel ANUs,
beitnehmer*innen. die wollen hier noch rein, die wollen dann halt auch ein
bisschen zeigen, so: Hier, ich bin gut! Stellt mich ein!
Dass die sich dann halt dadurch mehr anstrengen.”
(RB2_AP2)
75 Bedeutung der Gruppenspre- | Aussagen zur Bedeutung der Gruppensprecher- -Wir haben jetzt auch keine Vertretung mehr sozusagen.
cher funktion und der Problematik vom Entfall von Durch einen Gruppensprecher. Wir haben gar nichts.
Gruppensprechern im Abldsepool Kommst du her, machst deine Arbeit, gehst nach Hause.
Du hast dann in dem Sinne auch nichts mehr zu sagen,
wenn du mal irgendwas ansprechen willst in den anderen
Schichten, dann sind ja die Gruppensprecher unter sich
aufeinander zugegangen. Fallt ja weg. Nicht gut.”
(OF3_AP2_DM)
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7.6.

Zusammenarbeit in eigener
Meisterei / Gruppe

Aussagen uUber das Arbeitsklima und den Zusam-
menhalt innerhalb der eigenen Meisterei/ Gruppe.

In der Pool-Gruppe haben wir sehr grolen Zusammen-
halt. Wir kennen und

seit zweieinhalb Jahren. Und wenn wir-. Wir unterneh-
men auch Privat ab und zu mal was. Einmal im Monat,
einmal in zwei Monaten, so wie es manchen passt. Wir
gehen auf den Freimarkt. Bowlen gehen wir oft, éfter zu-
sammen. Und das hauptsachlich mittwochs, weil das un-
ser Wochenende ist. Auch dass sich das mit meiner Fa-
milienzeit nicht beil’t. Also wir haben einen sehr gro3en
Zusammenhalt. Und das sieht man auch daran, wenn wir
zum Beispiel Pause machen, sind wir alle, also zu 80
Prozent an einer Stelle. Nur Pool. Wenn zum Beispiel die
A-Schicht, B-Schicht Pause macht oder Nachtschicht, die
sind alle verteilt. Aber wir vom Pool, wir sind hauptsach-
lich an einer Stelle. Wir machen immer da an unserer
Stelle Pause. Und ist auch schon recht groRer Zusam-
menhalt da. Macht auch sehr viel Spal® mit den Jungs
zusammenzuarbeiten.“ (CPC3_AP2_DM)

7.7.

Wahrnehmung des Betriebs-
rates

Aussagen zur Wahrnehmung des Betriebsrats,
insbes. In der EinflUhrungsphase des Arbeitszeit-
systems mit Abldsepools

,Und ich finde es schon ein bisschen herabsetzend,
wenn hier ein Betriebsrat durch die Gegend rennt und
sagt: Der Pool ist eine Aufflllschicht. Wir sind genauso
eine Schicht, bin ich der Meinung, wie alle anderen.*
(M1_AP2)

7.8.

Weiterentwicklungsmadglich-
keiten

Textstellen zur Einschatzung der Auswirkungen
einer Arbeit im Abldsepool auf berufliche Weiter-
entwicklungsmdglichkeiten.

»Also ich sage mal, wenn ich mich weiterentwickeln will
oder

irgendwas Anderes noch machen will, dann gehe ich da
gar nicht erst rein oder ich bewerbe mich eben. Also ge-
hen tut eigentlich alles. Liegt an jedem selber. Deswegen
verstehe ich auch nicht, dass einige Leute sich beschwe-
ren, dass das eintdnig ist oder keine Lust haben und man
kann sich ja nun-. Es gibt ja so viele Méglichkeiten hier.
Muss man eben halt was fur tun.” (OF2_AP2)
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Anhang 3: Zusammenfassung

Koénnen atypische Arbeitszeitlagen flir Beschaftigte vorteilhaft sein, wenn sie sich aktiv flr
diese Arbeitszeit entscheiden? Studien zu Arbeitszeitdiskrepanzen zeigen, dass in Bezug auf
Zufriedenheit und Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben weniger die absolute Lange der
Arbeitszeit, sondern viel mehr die Ubereinstimmung von gewiinschter und tatséchlicher
Arbeitszeit entscheidend ist. Ob ein solch positiver Selbstselektionseffekt auch fur atypische
Arbeitszeitlagen vorliegt, ist auf Basis des Forschungsstandes unklar. Die vorliegende Studie
untersucht die Motive hinter der Entscheidung von Schichtarbeitenden, freiwillig in atypische
Arbeitszeitmodelle — konkret eine Vier-Tage-Woche mit regelmaRiger Samstagsarbeit — zu
wechseln. Daneben wird analysiert, ob sich Zufriedenheit, Vereinbarkeit sowie gesundheitliche
Selbstwahrnehmung von freiwilligen und verpflichteten Beschaftigten in atypischen
Arbeitszeitlagen unterscheiden.

Zur Beantwortung der leitenden Forschungsfragen werden qualitative Beschéaftigteninterviews
mit  Schichtarbeitenden eines deutschen Automobilherstellers durchgefihrt und
inhaltsanalytisch ausgewertet.

Ein marginaler Anteil von Beschaftigten, die erhdhte private Zeitbedarfe haben, hat sich fur die
Vier-Tage-Woche entschieden. Dagegen lehnt die groRe Mehrheit das Modell ab, weil die
Wochenendarbeit fir inkompatibel mit dem Privatleben gehalten wird. Zudem ist bei einigen
Beschaftigten die Arbeitszeit selbst bei der Entscheidung fur oder gegen das Modell nicht
handlungsleitend. Stattdessen sind die Verwirklichung von individuellen Anspriichen an die
eigene Tatigkeit und die berufliche Weiterentwicklung leitende Motive flr einen Wechsel. Es
kann nicht zweifelsfrei belegt werden, dass freiwillige Beschaftigte in atypischer Arbeitszeit
strukturell zufriedener sind als verpflichtete Beschaftigte. Entscheidend flir eine positive
Wahrnehmung ist vielmehr die individuelle familidre Situation (ledige Beschaftigte vs.
Beschaftigte in Partnerschaft/ mit Kindern) sowie die chronotypische Kompatibilitdt mit dem
kurzzyklischen Schichtwechsel. Diese Faktoren sind mitunter auch bei verpflichteten
Beschaftigten gegeben.

Aus den Ergebnissen lasst sich ableiten, dass verklrzte Arbeitszeitmodelle mit festem
Wochenendteil insbesondere fur Beschéaftigte mit Kindern eine gute Vereinbarkeit von Beruf-
und Privatleben sowie eine hohe Zufriedenheit ermdglichen kénnen, jedoch aufgrund von
Vorbehalten gegenuber der Wochenendarbeit in freiwiligen Besetzungsprozessen nur
marginale Zustimmung erfahren. Profitieren Beschaftigte und deren Familien jedoch auf Basis
aktiver Erfahrungen von atypischen Arbeitszeitmodellen, erlbrigen sich Vorbehalte und
Beschaftigte justieren ihre Arbeitszeitpraferenzen. Die vorgelegte Arbeit gibt daher
Aufschlisse Uber Gestaltung und Besetzungsmodi fur atypische Arbeitszeitmodelle in
Schichtarbeit und leitet die Empfehlung flur diversifizierte Arbeitszeitmodelle ab.
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Conclusion

Studies on working time discrepancies, in relation to satisfaction and work-life balance, indicate
that it is not so much the absolute length of working time that is decisive, but rather the corre-
spondence between desired and actual working time. Whether such a positive self-selection
effect also exists for atypical working time situations is unclear, based on the state of research.
Against this background, this study examines the motive behind shift workers' decisions to
voluntarily switch to atypical working time models; specifically, a four-day week with regular
Saturday work. In addition, the study analyzes whether satisfaction, compatibility, and health
self-perception differ between voluntary and obligated employees. To answer this question,
qualitative interviews with employees are conducted and evaluated using content analysis.

The results show that employees, who have increased private time requirements, opt for the
four-day week. Employees who consider weekend work to be incompatible with their private
lives, reject the model. In addition, for some employees, the working hours themselves do not
guide their actions; instead, the realization of demands on their own work and professional
development enable the motivation for change. With regard to the effects of atypical working
hours, it cannot be proven beyond doubt that voluntary employees are structurally more satis-
fied than obligated employees. Rather, the decisive factor for a positive perception is the indi-
vidual family situation (single employees vs. employees in a partnership/with children), as well
as the chronotypical compatibility with the short-cycle shift change. These factors are some-
times also present in the case of committed employees. From the results, it can be concluded
that shortened working time models with a fixed weekend component, can enable a good work-
life balance and a high level of satisfaction, especially for employees with children. However,
this concept may only receive marginal approval due to reservations about weekend work in
voluntary staffing processes. Similarly, if employees and their families benefit from atypical
working time models on the basis of active experience, reservations become superfluous and
employees adapt their working time preferences. The presented work therefore provides infor-
mation on design and staffing modes for atypical working time models in shift work and derives
the recommendation for diversified working time models.



