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1 Einleitung

~Vertrauensarbeitszeit — das ist doch, wenn mein Chef darauf vertraut,
dass ich mehr arbeite als ich eigentlich muss ...“ Solche und dhnliche
Aussagen wurden oft in Gespréichen zu dieser Arbeit zum Ausdruck
gebracht. Die hier zitierte Formulierung sagt etwas aus iiber die viel-
fach negative Wahrnehmung des Konzepts ,Vertrauensarbeitszeit“. Hier
schwingt zum einen mit, dass man allgemein in Vertrauensarbeitszeit
(im Folgenden VAZ) mehr arbeitet als vertraglich vereinbart. Zum an-
deren offenbart sich eine sehr negative Sicht auf die Auslegung der VAZ
durch die Fithrungskraft. Diese erwartet hier (bzw. ,vertraut darauf*),
dass die Mitarbeiter' sich verausgaben. Zudem wird der haufig positiv
besetzte Begriff ,Vertrauen® hier mit einer Strategie in Zusammenhang
gebracht, die die Fithrungskraft bzw. der Arbeitgeber einsetzen, um ihre
Ziele durchzusetzen.

Bei VAZ handelt es sich auf den ersten Blick jedoch ,,nur® um ein
Arbeitszeitmodell, bei dem die betriebliche Arbeitszeiterfassung abge-
schafft wird und welches Mitarbeitern ein erhdhtes Maf an Autonomie
bzgl. der Lage, Dauer und Unterbrechungen der Arbeitszeit bietet (vgl.
Bohm, Herrmann & Trinczek, 2004a). Dennoch schldgt demjenigen, der
sich wissenschaftlich mit ihr beschiftigt, eine wirklich negative Sicht der
VAZ, wie sie aus dem Eingangszitat spricht, nicht nur in Gesprachen, son-
dern auch in Publikationen zum Thema entgegen. Es kommen jedoch
auch positivere Deutungen des Konzepts vor, dort wo es entweder von
Beschiftigten mit positiven Erfahrungen in Verbindung gebracht wird
oder dort wo Entscheider in Betrieben es aus ihrer Sicht erfolgreich im-
plementiert haben. Doch welche Sicht ist angemessen? Wovon héngt es
ab, ob VAZ negativ oder positiv wahrgenommen wird? In welchen Fil-
len kommen Beschiftigte gut mit VAZ zurecht? Bei diesen Fragen setzt

1 Im Folgenden wird zugunsten des Leseflusses darauf verzichtet, die weibliche
Form auszuschreiben. Selbstverstdndlich sind mit den Begriffen ,,Mitarbeiter
etc. immer alle Geschlechter gemeint, es sei denn, es wird explizit eingeschrankt.
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Einleitung

die vorliegende Arbeit an. Sie widmet sich der Frage, ob bestimmte Cha-
rakteristika der VAZ ausgemacht werden kénnen, die die positive oder
negative Wahrnehmung im Kontext der Stressentstehung beeinflussen.
Dabei soll sie nicht dabei stehen bleiben, das Modell als Ganzes zu befiir-
worten oder abzulehnen, sondern genauer herausarbeiten, welche Fakto-
ren innerhalb der VAZ im Stressentstehungsprozess von Bedeutung sind
und welche Mechanismen hier wirksam sind. Diese Zielsetzung wird ver-
folgt, indem sowohl eine theoretische Einordnung als auch eine empi-
risch-quantitative Untersuchung vorgenommen wird.

Veroffentlichungen zum Thema VAZ beschranken sich oft auf die ers-
te der drei oben gestellten Fragen und somit auf eine generelle Beftirwor-
tung oder Ablehnung des Modells (Bundesvereinigung der deutschen
Arbeitgeberverbinde, 2014; Hoffmann & Suchny, 2016). Die empirische
Forschung zum Thema VAZ ist nicht sehr umfangreich und beschrankt
sich auf qualitative Studien (Bohm et al., 2004a), begrenzte Mitarbei-
terbefragungen (Hoff & Priemuth, 2002; Janke, Stamov-RofSnagel &
Scheibe, 2014) und hierbei oft rein deskriptive Auswertungen (Wingen,
Hohmann, Bensch & Plum, 2004). Der bisher nicht klar definierte Be-
griff VAZ ist eines der méglichen Hindernisse, die einer Erforschung des
Phidnomens im Wege stehen. Um die weiteren oben aufgeworfenen Fra-
gen zu beantworten bedarf es also einer Studie, die unter Zuhilfenahme
einer weiteren Prizisierung des Begriffs zum einen viele verschiedene
Aspekte der VAZ mit quantitativen Methoden untersucht und zum an-
deren diese miteinander in Beziehung setzen kann. Dies ist erklartes Ziel
dieser Arbeit. Genauer gefasst heif3t das, dass das Konzept der VAZ ei-
ner Betrachtung im begrifflichen Schema der Ressourcen und Anforde-
rungen zuganglich gemacht werden soll und diese Ressourcen und An-
forderungen im Folgenden genauer betrachtet werden sollen. Die Arbeit
widmet sich also dem Stressentstehungsprozess und somit dem Wohler-
gehen von Mitarbeitern in der VAZ.

Die Relevanz dieser Betrachtung ergibt sich daraus, dass das Pha-
nomen in seiner Verbreitung zugenommen hat. Hoch flexible Arbeits-
zeitsysteme sind in Deutschland immer mehr im Einsatz (vgl. Matta,
2015). Aktuell haben etwa 38 % der Beschiftigten in Deutschland einen
Einfluss darauf, wann sie ihre Arbeit beginnen und beenden, bei hoch
qualifizierten Arbeitnehmern sogar iiber die Halfte (Wohrmann et al.,
2016). Da VAZ zu den hoch flexiblen Arbeitszeitmodellen gezihlt wer-
den kann, ist die Bedeutung des Konzepts nicht zu unterschitzen. Des
Weiteren erfreut sich VAZ auch als ,Modebegrift“ steigender Beliebt-

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Einleitung

heit, so dass eine wissenschaftliche und speziell arbeitswissenschaftli-
che Betrachtung des Konzepts auch im Hinblick darauf sinnvoll zu sein
scheint (vgl. Bohm et al., 2004a: 46 f.).

Auch politisch spielt die Flexibilitat der Arbeitszeit eine Rolle. Aktuell
werden Bestrebungen sichtbar, die Arbeitszeitgesetzgebung zu dndern,
um eine gesteigerte Flexibilitit in der Arbeitszeit méglich zu machen.
Dies ist beispielsweise im Koalitionsvertrag von CDU und FDP in Nord-
rhein-Westfalen nachzulesen (CDU & FDP, 2017), welcher eine Bundes-
ratsinitiative zur Flexibilisierung des Arbeitszeitgesetzes (ArbZG, 1994)
erwihnt. Auf Seiten der Arbeitgeber wird dies ausdriicklich unterstiitzt:
Die Arbeitgeber der Metall- und Elektroindustrie befiirworten die Fle-
xibilisierung (also Ausweitung) der Tageshochstarbeitszeit sowie die Fle-
xibilisierung (Einschrankung) der vorgeschriebenen Ruhezeiten (Nord-
metall, 2017). Die Argumentationslinie ist hier, dass modernes Arbeiten
sich nicht an festgelegte Zeiten halten kann und muss, nicht zuletzt auf
Grund der technischen Mdglichkeiten, die in vielen Fillen festgelegte
Zeitkorridore obsolet erscheinen lassen. Auch im Sinne der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie wird argumentiert, dass diese sich besser ver-
wirklichen lief3e, wenn flexibler auf die Erfordernisse der Erwerbs- und
Familienarbeit eingegangen werden konnte.

Die Perspektive, die in dieser Arbeit eingenommen wird, bezieht sich
auf die Beschiftigten in VAZ. Die dahinterliegende Frage lautet: Welche
Zusammenhinge bedingen gesundheitsférderliche und gesundheits-
schidliche Prozesse innerhalb der VAZ fiir die Beschaftigten? Der Ansatz
fiir die vorliegende Arbeit orientiert sich disziplinir an einer arbeitspsy-
chologischen Sicht der VAZ und klammert wirtschaftswissenschaftliche
oder auch politische Perspektiven bewusst aus. Dies bedeutet, dass psy-
chische Prozesse, die in Arbeitsfeldern mit bestimmten Arbeitsbedin-
gungen geschehen, untersucht werden (Hacker & Sachse, 2014). Die Ar-
beit unterscheidet sich von bisherigen Veréftentlichungen und ergianzt
diese, weil sie den Versuch unternimmt, bestimmte Schliisselkompo-
nenten der VAZ herauszuarbeiten und in ihrer Wirkung im Stressent-
stehungsprozess zu untersuchen. Dies bedeutet zum einen, dass der Be-
grift VAZ niher eingegrenzt wird, als dies bisher zuweilen geschehen ist.
Zudem werden arbeitspsychologische Theorien auf den Gegenstand der
VAZ angewendet, womit eine weitergreifende wissenschaftliche Ausei-
nandersetzung mit dem Phanomen méglich wird. Die nidhere Bestim-
mung der Charakteristika von VAZ macht es schlieflich moglich, diese
auch einer empirischen Uberpriifung zuganglich zu machen. Diese wur-

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Einleitung

de im Rahmen einer Studie in dieser Arbeit verwirklicht. In bisherigen
Studien wurde bisher meist der Fokus darauf gelegt, die VAZ mit ande-
ren Modellen zu vergleichen.

Im Folgenden wird der Aufbau dieser Arbeit skizziert. Zunachst be-
schaftigt sich ein einfithrendes Kapitel mit der genaueren Eingrenzung
des Phanomens VAZ. In diesem Zusammenhang ist es notwendig, vor
allem vor dem Hintergrund einer mangelnden Festlegung des Begriffs
VAZ, genauer zu bestimmen, welche Komponenten die VAZ typischer-
weise enthélt und die Griinde fiir die mangelnde Greifbarkeit des Begrif-
fes herauszuarbeiten. Um die Relevanz des Phinomens einschitzen zu
konnen, wird in der Folge eine quantitative Untersuchung der Verbrei-
tung anhand verschiedener Studien sowie eigener Berechnungen anhand
des sozio6konomischen Panels (SOEP) vorgenommen.

Uber VAZ wird viel diskutiert, sowohl im privaten, als auch im 6f-
fentlichen Diskurs. Deshalb wird im Anschluss die Debatte um die VAZ
skizziert, welche sich typischerweise durch die Gegnerschaft gewerk-
schaftlicher oder gewerkschaftsnaher Akteure auf der einen Seite und
die Befiirwortung von Arbeitgebern und Arbeitgeberverbinden auf der
anderen Seite auszeichnet. Ziel ist es hier, die verschiedenen Argumen-
te beider Seiten zu skizzieren und in der Folge zu einer ausgewogeneren
Sichtweise der VAZ zu kommen.

Im vierten Teil des Kapitels werden soziologische Ansitze skizziert,
die in verschiedener Art und Weise an das Thema VAZ anschlief3en.
Diese beziehen sich auf Konzepte zu neuen Typen von Arbeitnehmern
(Arbeitskraftunternehmer und Intrapreneur, 2.4.1. und 2.4.3.) sowie all-
gemeine Schilderungen von Flexibilisierungsprozessen in der heutigen
Arbeitswelt (Der flexible Mensch, 2.4.2.) und schliefSlich auf ein neues
Verstandnis von Zeitautonomie (discretionary time, 2.4.4.). Ihnen gemein-
sam ist die Betrachtung verschiedener Phdnomene, die mit Autonomie
in der Arbeit zusammenhiangen. Die durchaus divergierenden Schliisse,
die aus diesen Betrachtungen gezogen werden, werden hier im Hinblick
auf ihre Anschlussfahigkeit zum Phdnomen VAZ diskutiert und in Be-
ziehung zueinander gesetzt.

Das darauffolgende Kapitel wendet sich der arbeitspsychologischen
Betrachtung des Forschungsgegenstandes zu. Dies beinhaltet sowohl
die theoretische Fundierung als auch den Forschungsstand zum Thema
VAZ. Ziel ist die Erarbeitung einer neuen Systematik, in der die VAZ
genauer analysiert werden kann. Arbeitspsychologische Theorieansit-
ze werden hier miteinander in Verbindung gebracht und so eine syste-
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matische Einordnung bestimmter Aspekte der VAZ ermdéglicht. Als Er-
gebnis wird ein Modell der Ressourcen und Anforderungen der VAZ
entwickelt, welches in Kapitel 5 als Basis fiir die empirische Untersu-
chung der VAZ dient. Einfithrend wird die Handlungsregulationstheo-
rie (HRT) diskutiert (Frese & Zapf, 1994; Hacker, 2002, 2003; Semmer,
1984; Semmer, Zapf & Dunckel, 1995; Volpert, 1987; Zapf, 1993; Zapf &
Semmer, 2004). Der Fokus liegt hier auf der Betrachtung der Zusam-
menhidnge im Rahmen vom Stressentstehungsprozess (3.1.). Als wei-
terer theoretischer Ansatz wird das Job Demands-Resources-Modell
(JD-R) eingefiihrt (3.2.). Hier bezieht sich die Diskussion hauptséchlich
auf die Kernelemente dieses Ansatzes, der von Ressourcen und Anfor-
derungen als Anfangspunkt der Betrachtung von Arbeitsstress ausgeht
(Bakker & Demerouti, 2007, 2014; Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004;
Demerouti & Bakker, 2011; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli,
2001; Schaufeli & Taris, 2013). Unter Beachtung von Weiterentwicklun-
gen sowie Kritik des Modells wird eine Systematik von Ressourcen und
Anforderungen entwickelt, die erstens Elemente und Erklarungsansitze
der HRT inkorporiert und es zweitens erlaubt, Ressourcen und Anforde-
rungen als Komponenten des Arbeitsumfeldes in VAZ zu konzipieren.

Im zweiten Teil dieses Kapitels werden diese Komponenten folglich né-
her ausgefiihrt. Dabei wird diskutiert, warum die einzelnen Anforderun-
gen und Ressourcen als typisch fiir VAZ-Arbeitsumfelder gelten kénnen
und wie sie in ihren Zusammenhéngen und Auswirkungen im Stressen-
tstehungsprozess einzuordnen sind. Dabei werden sowohl Anforderun-
gen und Ressourcen diskutiert, welche als Kernelemente der VAZ gelten
konnen, als auch solche, die dem Forschungsstand nach eine besonde-
re Bedeutung in der VAZ besitzen kénnen, aber nicht unbedingt defini-
torisch von Bedeutung fiir den Begriff der VAZ sind. Wie bereits skiz-
ziert, sind die erarbeiteten Anforderungen und Ressourcen die Basis fiir
ein Modell der Anforderungen und Ressourcen der VAZ, welches em-
pirisch tiberpriift werden soll.

Aufbauend auf der theoretischen Fundierung und der Erarbeitung des
Forschungsstands erfolgt in Kapitel 4 die erste empirische Untersuchung.
In dieser soll niher gekldrt werden, ob flexible und insbesondere hoch
flexible Arbeitszeitmodelle wie die VAZ sich giinstig oder ungiinstig auf
Arbeitszufriedenheit, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und das
Wohlbefinden auswirken. Es wird anhand von reprasentativen Daten des
Sozio6konomischen Panels folglich zundchst untersucht, welche Auswir-
kungen von verschieden flexiblen Arbeitszeitmodellen auf verschiedene
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abhingige Variablen zu beobachten sind. Hier wird zwischen drei Grup-
pen von Modellen unterschieden: fester Arbeitszeit, flexibler Arbeitszeit
und selbst festgelegter Arbeitszeit. Letztere ist hier von besonderer Be-
deutung, da sie der VAZ am néchsten kommt. Basierend auf Hypothe-
sen, die sich aus arbeitspsychologischen Theorien und dem Forschungs-
stand zu flexiblen Arbeitszeitmodellen ergeben, wird im Langsschnitt
anhand von Mehrebenenmodellen untersucht, welche Auswirkungen
die verschiedenen Modelle auf die Arbeitszufriedenheit, die Freizeitzu-
friedenheit und die subjektive Gesundheit haben. Auflerdem wird tiber-
priift, ob gegebene Zusammenhiange durch Bildung und durch Mehrar-
beit moderiert werden, also ob das Bildungsniveau und die Mehrarbeit
sich je nach Arbeitszeitsystem unterschiedlich auswirken. Das Ziel ist es
also hier, zunichst Wirkungen des Arbeitszeitsystems VAZ unter ver-
schiedenen Bedingungen auf das Wohlergehen zu untersuchen, bevor
in der zweiten, folgenden Studie die Mechanismen genauer untersucht
werden, welche diese Wirkungen bedingen.

Im darauffolgenden Kapitel 5 wird zunéchst ein Modell der Anforde-
rungen und Ressourcen der VAZ konzipiert. Dieses ergibt sich daraus,
dass die in Kapitel 3 beschriebenen Anforderungen und Ressourcen zu-
einander in Beziehung gesetzt werden. Die dahinterliegende Annahme
ist, basierend auf dem JD-R-Modell, dass Ressourcen die Wirkung von
Anforderungen beeinflussen kénnen und umgekehrt. Darauf aufbauend
wird ein Grundmodell angenommen, das die zwei Schliisselkomponen-
ten der VAZ beinhaltet. Zwei Grundprozesse analysieren die verschie-
denen Anforderungen im Zusammenspiel mit der im Grundmodell un-
tersuchten Ressource bzw. verschiedene Ressourcen im Zusammenspiel
mit den im Grundmodell untersuchten Anforderungen.

Die empirische Uberpriifung der so generierten Hypothesen wird
mit Hilfe einer Stichprobe in VAZ Titiger verwirklicht. Hierzu wurde
eine Online-Befragung durchgefiihrt, die die Ressourcen und Anforde-
rungen des Modells abfragt. In Strukturgleichungsmodellen werden die
verschiedenen Haupteftekte, Mediationshypothesen und Moderations-
hypothesen tiberpriift. Die Ergebnisse dieser zweiten Studie werden im
Folgenden dargestellt und diskutiert.

Im letzten Kapitel dieser Arbeit werden samtliche theoretischen und
empirischen Befunde zusammengefasst. Zudem werden Limitationen
der Arbeit diskutiert. Weitere Ansitze zur Erforschung der VAZ werden
im Anschluss vorgestellt. Schliefllich werden von den Ergebnissen dieser
Arbeit einige Handlungsempfehlungen fiir die Praxis der VAZ abgelei-
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tet, die eine mitarbeitergerechte, also gesundheitsférderliche Implemen-
tierung der VAZ méglich machen sollen.

Diese Arbeit entstand, wie bereits durch die Schilderung des Aufbaus
ersichtlich wurde, zwischen zwei Wissenschaftskulturen. Dies begriindet
sich aus den divergierenden Fachhintergriinden der Verfasserin (Soziolo-
gin) und des Erstgutachters und Betreuers der Arbeit (Psychologe), aber
auch aus der Bereitschaft, sich nicht von den fachlichen Grenzen zwei-
er Disziplinen einengen zu lassen und die Abwédgungen zur Ausrichtung
der Arbeitimmer daran zu messen, ob theoretische Ansétze und Metho-
den dem Forschungsgegenstand gerecht werden konnten. Die Absicht,
sowohl soziologische als auch psychologische Konzepte einflieflen zu
lassen stand der Schwierigkeit gegeniiber, Verbindungslinien zwischen
diesen herzustellen. Alles in allem obliegt es nun dem Leser zu entschei-
den, ob dies gelungen ist.
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2  Vertrauensarbeitszeit - Einfiihrung
zu Begriff, Verbreitung, Debatte
und soziologischer Rahmung

Im Folgenden wird zunéchst der Begriff ,Vertrauensarbeitszeit* (VAZ)
genauer eingegrenzt. Dabei wird auch eine fiir die vorliegende Arbeit
geltende Definition entwickelt. Um die Bedeutung des Phdnomens VAZ
einschitzen zu konnen, wird darauf folgend die Verbreitung des Systems
in Deutschland dargestellt. In der wissenschaftlichen, aber auch der po-
litischen Debatte haben sich verschiedene Positionen zum Konzept VAZ
herausgebildet. Diese verschiedenen Positionen werden im Folgenden
dargestellt und in ihrem Kontext eingeordnet. SchliefSlich werden ver-
schiedene soziologische Konzepte vorgestellt, die sich zwar nicht expli-
zit mit dem Thema VAZ auseinandersetzen, in ihren zeitdiagnostischen
Analysen jedoch viele Beriihrungspunkte mit dem Begrift und der Pra-
xis der VAZ aufweisen.

2.1 ,With great power comes great responsibility”
- wesentliche Charakteristika von
Vertrauensarbeitszeit

In diesem Kapitel soll es sowohl darum gehen, den Begriff Vertrauens-
arbeitszeit vorldufig zu definieren, als auch bestimmte Probleme, die mit
einem solchen Definitionsversuch einhergehen, zu thematisieren. Im
Folgenden werden deshalb immer wiederkehrende Elemente der Ver-
trauensarbeitszeit zusammengefasst. Im Fokus stehen dabei insbeson-
dere die Aspekte Autonomie und Unternehmenskultur. Als Fazit wird
die Bedeutung der Elemente und der genannten Beziige erldutert und in
den Gesamtkontext dieser Arbeit gestellt.

Der Begrift der Vertrauensarbeitszeit, bei welchem es sich nicht um
einen geschiitzten Begrift handelt, wird von unterschiedlichen Akteuren

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Vertrauensarbeitszeit — Einfiihrung

10

in unterschiedlicher Weise definiert. Gemeinsam ist den divergierenden
Definitionen jedoch, dass das pragnante Merkmal dieses Arbeitszeitmo-
dells den Verzicht auf die Erfassung von Arbeitszeit bei abhéngig Beschif-
tigten darstellt, die in der Folge Lage und Dauer ihrer Arbeitszeit weit-
gehend selbst festlegen konnen bzw. miissen (Bauer, Grof3, Lehmann &
Munz, 2004; Bohm et al., 2004a; Haipeter, Lehndorff & Schilling, 2002:
99; Hoft & Weidinger, 1999). Andreas Hoff, Arbeitszeitberater, betont ins-
besondere die Abkopplung der Prasenzzeit von der Arbeitszeit (Hoff &
Weidinger 1999: 5). Dies bedeutet konkret, dass nur die Zeit, in der man
im Hinblick auf die zugeteilten Aufgaben aktiv ist, als Arbeitszeit defi-
niert wird (unabhingig von Aufenthaltsort, Tageszeit und Wochentag).
Im Unterschied dazu wird in géngigen Arbeitszeiterfassungssystemen
jegliche Zeit, die ein Mitarbeiter anwesend ist, als Arbeitszeit erfasst.
Wenn man die Vertrauensarbeitszeit von fester Arbeitszeit und flexi-
bler Arbeitszeit mit Zeiterfassung abgrenzen mochte, so ist dies am ein-
fachsten durch die Betrachtung der Bezugsgrofien zu bewerkstelligen,
die regeln, was als ,, Arbeitszeit gilt. Sind es bei der festen Arbeitszeit
vor allem die festgelegte Anfangs- und Endzeit des Arbeitstages und der
Arbeitswoche, so verlagert sich dies bei flexiblen Arbeitszeiten auf die
Wochen- Monats- bzw. Jahresarbeitszeit und die erfassten Anwesenheits-
zeiten®. Bei der Vertrauensarbeitszeit geschieht die ,Messung® der Ar-
beitszeit lediglich durch den inhaltlichen Bezug auf die Erreichung von
arbeitsbezogenen Zielen. Dies wird nicht immer in dieser Form durch-
gehalten (wenn bspw. Regelungen zur Mehrarbeit getroffen werden oder
die Selbstaufschreibung der Arbeitszeiten angeordnet wird), stellt jedoch
das zentrale Unterscheidungskriterium der VAZ im Hinblick auf andere
Arbeitszeitsysteme dar. Es erfolgt eine Abwendung von den Bezugssys-
temen Anwesenheit und Zeit und eine Zuwendung zu den Bezugssyste-
men Arbeitsinhalte und Arbeitsleistung (B6hm et al., 2004a; Hoft, 2002).
Hier muss ergédnzt werden, dass der vollstindige Verzicht auf Arbeits-
zeiterfassung mit dem Arbeitszeitgesetz (ArbZG, 1994) nicht vereinbar
ist. Nach §3 dieses Gesetzes darf die regelméfiige Arbeitszeit acht Stun-
den tdglich nicht iberschreiten. Alle Arbeitszeiten, die dariiber hinaus-
gehen, miissen aufgezeichnet werden und die Nachweise dariiber zwei
Jahre aufgehoben werden (§16) (ArbZG, 1994). Streng genommen muss
eine Arbeitszeiterfassung also immer nach acht Stunden erfolgen, was
natiirlich dem Gedanken der VAZ entgegensteht, wenn die Arbeitsin-

2 Zum Teil kann auch Lebensarbeitszeit ,,angespart“ werden.
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halte anstatt der geleisteten Arbeitszeit in den Vordergrund riicken sol-
len. Deshalb delegieren viele Arbeitgeber die Dokumentation der Ar-
beitszeit nach ArbZG an ihre Mitarbeiter, was durchaus mit dem Gesetz
vereinbar ist (Hoff, 2012a). Ob dann diese Dokumentation gewissenhaft
durchgefiihrt wird ist eine andere Frage.

In der Praxis existieren viele verschiedene Ausgestaltungen des Systems
wVertrauensarbeitszeit”. Wingen und andere zahlen als die aus verschie-
denen Quellen zusammengetragenen wichtigsten Elemente der VAZ fol-
gende Merkmale auf: ,Wegfall von personenbezogener Arbeitszeit- und
Anwesenheitsvorgaben’, ,,Verzicht auf formale Arbeitszeiterfassung und
-kontrolle durch Arbeitgeber®, ,,Erweiterte Handlungs- und Entschei-
dungsspielraume der Beschiftigten’, ,,Einhaltung und Vergiitung der ta-
riflich bzw. vertraglich vereinbarten Arbeitszeit“ und ,,Zielvereinbarung
und Ergebnisorientierung® (Wingen et al., 2004: 55 f.). Neben den Aspekt
der Arbeitszeitautonomie treten also die Autonomie der Titigkeit an sich
und die selbstindige Arbeit im Hinblick auf Zielvorgaben.

Hinzu kénnen folgende nicht zwingend notwendige, aber erganzende
Elemente kommen: ,, Freiwillige Zeiterfassung durch Selbstaufschreibung®,
»Entkoppelung von Arbeits- und Anwesenheitszeiten’, ,,Frei wihlbarer
Arbeitsort, ,Orientierung an betriebsinternen Funktions- oder Service-
zeiten', ,\Wahlarbeitszeit (d. h. variabel wahlbare Vertragsarbeitszeit), ,,Re-
gelungen zum Umgang mit Uberlastsituationen’, ,, Bezahlte Mehrarbeit*,
»Langzeitkonto® und ,,Urlaubsplanung und ,Vertrauensurlaub“ (Wingen
etal., 2004: 58 fI.). Diese Elemente beziehen sich zum einen auf erweiter-
te Handlungsoptionen (z.B. Wahlarbeitszeit, frei wihlbarer Arbeitsort,
Vertrauensurlaub) sowie auf Regulierungsmechanismen, die innerhalb
des Systems geschaffen werden, (so z.B. Servicezeiten, Langzeitkonto,
Regelungen zum Umgang mit Uberlastsituationen).

Die Aufzihlung zeigt hierbei zweierlei: Einerseits gibt es klare Kriteri-
en, die ein Arbeitszeitsystem als VAZ klassifizieren, andererseits kénnen
noch viele Elemente hinzukommen, die potentiell die jeweilige Arbeits-
wirklichkeit der Mitarbeiter sehr unterschiedlich ausgestalten konnen.
Allein der Umgang mit Uberlastsituationen, bzw. die Schaffung von
klaren Regelungen, die diesen Umgang ausgestalten, diirfte das Belas-
tungsempfinden der Mitarbeiter erheblich beeinflussen, je nachdem, ob
Fithrungskréfte und Team auf die Belastungen eingehen und Ausglei-
che finden oder nicht. Zusammenfassend ist zu sagen, dass VAZ vor al-
lem dadurch charakterisiert ist, dass die Arbeitszeiten durch die Mitar-
beiter autonom geregelt werden und dass aulerdem die Zielerreichung
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und Orientierung am Arbeitsergebnis in den Vordergrund treten und
die reine Anwesenheitszeit als Messgrof3e fiir die Arbeitsleistung ablo-
sen. Diese begriffliche Grundlage macht auch die Bedeutung des in der
Uberschrift erwdhnten Zitats ,With great power comes great responsibi-
lity“ deutlich. Die erhohte Freiheit und letztlich auch Erméchtigung der
Mitarbeiter, die sich durch die eigenverantwortliche Arbeitszeitgestal-
tung in der VAZ ergibt, wird durch eine erhohte Verantwortung fiir das
Erreichen von Arbeits- bzw. unter Umstanden auch Unternehmenszie-
len begleitet. Erhohte Kontrolle tiber die eigene Arbeit wird also beglei-
tet mit erhohter Verantwortlichkeit fiir die eigene Arbeit.

Wie bereits in den beschriebenen Kernelementen der VAZ anklingt,
ist ein Hauptbestandteil des Systems der Grad der Selbststeuerung, der
von den Mitarbeitern in diesem Arbeitszeitsystem erwartet wird. Wie
schon oben geschildert, ist der Mitarbeiter in diesem Konzept dazu an-
gehalten, seine Anwesenheit und seine Arbeit eigenstdndig zu planen und
zu organisieren. Den Uberblick iiber die geleistete Arbeitszeit hat in der
Konsequenz nur noch der Mitarbeiter selbst (Hoff & Weidinger, 1999:
5). Was genau aber nun als Arbeitszeit zahlt, ist nicht definiert. Deshalb
stellen Haipeter et al. (2002) zu Recht eine gewisse ,,Unschérfe inner-
halb des Konzepts fest.

Die Einfithrung von VAZ geht iiber eine Neuregelung der Arbeitszei-
terfassung weit hinaus. Nach Béhm und anderen ist die Vertrauensar-
beitszeit ,,nicht nur ein neues® Arbeitszeitmodell (...), sondern integraler
Bestandteil eines umfassenderen betrieblichen Reorganisationskonzep-
tes“ (2004: 19). Das bedeutet unter anderem, dass Vertrauensarbeitszeit
meist mit ergebnisorientierten Steuerungsformen wie Management by
Objectives verkniipft ist (siehe auch oben genannte zentrale Elemente der
VAZ). Das heif3t, dass individuelle bzw. arbeitsgruppenbezogene Ziele
vereinbart werden, deren Erfiillung dem einzelnen Mitarbeiter obliegt.
Diese Ziele orientieren sich dabei entweder an der Erfiillung bestimm-
ter Aufgaben oder auch an abstrakteren, quantitativen Zielen, die sich
auf Umsatz- oder Gewinnerwartungen beziehen (vgl. Geramanis, 2002;
Herrmann, 2005). An dieser Stelle wird (wie bereits vorher angeklungen)
eine der zundchst verborgenen und dennoch vielfach erlebten Eigenschaf-
ten dieses Arbeitszeitmodells deutlich: Der oder die Beschiftigte ist dazu

3 Die Zuschreibung ,,neu muss man hier im zeitlichen Kontext der Publikation
sehen. 13 Jahre spiter ist das System sicherlich nicht mehr als neu zu bezeich-
nen.
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angehalten, die Verantwortung fiir seine oder ihre Arbeitsorganisation
und fiir das Erreichen unternehmerischer Ziele selbst zu tibernehmen.
In diesem Zusammenhang ist immer wieder von einer ,,Subjektivierung
der Arbeit (Geramanis, 2002) die Rede, oder auch vom ,,unselbstiandi-
gen Selbstdndigen” (Glifimann & Peters, 2001). Positiver formuliert, kann
man aber auch von einem erheblichen Autonomie-Gewinn fiir Arbeit-
nehmer ausgehen, wenn sie die Arbeit eigenstandig strukturieren und
die Verteilung der Arbeitszeit frei gestalten konnen.

Dahinter steht ein Vertrag (im Sinne eines psychologischen Vertrags+)
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer, der den Austausch von er-
hohter Leistungsbereitschaft gegen eine erweiterte Autonomie beinhal-
tet. Dieser verlangt einen neuen Typ von Arbeitnehmer, der (wie schon
oben diskutiert) flexibel ist und unternehmerisch denkt (Bohm et al.
2004: 15). An dieser Stelle kann man zusammenfassen: Der Arbeitgeber
verzichtet im Modell der VAZ auf die Regulierung einer bisher wichti-
gen Bezugsgrofle in der Gestaltung der Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Be-
ziehung, namlich der Arbeitszeit. Die Regulierung dieser Grofle obliegt
in der Folge dem Arbeitnehmer, d. h. es findet eine ,Verlagerung der Re-
gulierungskompetenz® statt (Bohm et al. 2004: 17). Inwiefern und in wel-
chem Maf} eine Abnahme der betrieblichen Regulierung eine Zunahme
der individuellen Regulierung mit sich bringt, wird noch zu diskutieren
sein. Es stellt sich die Frage, ob eine Zunahme der individuellen Regu-
lierung mit einer Erh6hung der Regulationsanforderungen an das Indi-
viduum im Sinne der Handlungsregulationstheorie einhergeht (u. a. Vol-
pert, 1987; Zapf & Semmer, 2004). Weitere Ausfithrungen hierzu folgen
in Kapitel 3 dieser Arbeit.

Wenn die VAZ nach den ausgefiihrten Prinzipien praktiziert wird,
kann sie unter Umstanden als Win-Win-Situation eingeschitzt werden.
Der Arbeitgeber erhélt motivierte und leistungsstarke Mitarbeiter, die das
unternehmerische Risiko mittragen, wiahrend der Arbeitnehmer von ei-
ner erhdhten Zeitautonomie und Freiheiten in der Organisation der ei-
genen Arbeit profitiert.

Wenn von der Zeitautonomie des Individuums gesprochen wird, muss
jedoch auch angemerkt werden, dass diese zwangslaufig eingeschrankt
ist. Nicht nur ist die Lebenswelt und somit auch das Zeithandeln der In-

4 Der psychologische Vertrag ist ein Begriff fiir alle Aspekte des sozialen Tausch-
handels im Arbeitsvertrag, die nicht formaljuristisch geregelt sind. Die betref-
fenden Giiter sind somit immaterielle Giiter, die im Austausch von Belohnung
und Leistung von Bedeutung sind (Rigotti, 2010: 157f.)
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dividuen durch andere, auflerhalb der Arbeit liegende Faktoren struk-
turiert (z.B. durch die Familie/Partnerschaft, durch Freizeitaktivitaten).
Auch die ,innerbetriebliche Autonomie® ist nicht grenzenlos, sondern
wird mitbestimmt durch ,,bestehende Arbeits- und Kooperationsanfor-
derungen” und den ,, Abgleich mit den Zeitinteressen der KollegInnen®
(Bohm etal. 2004: 22). Auflerdem bestehen, wie oben angemerkt, oftmals
betrieblich festgelegte Zeitkorridore, in denen die Anwesenheit der Mit-
arbeiter erwartet wird (z.B. Servicezeiten). Zudem kann die Arbeitszeit
als Bezugsgrofle nicht vollkommen aufler Acht gelassen werden. Massive
Uber- oder Unterschreitungen der tariflich oder vertraglich festgelegten
Arbeitszeit sollen ausgeglichen werden. Dies ist ein Unterschied zu dem
System der ,, Arbeitszeitfreiheit®, in dem es keine festgelegte Wochenar-
beitszeit mehr gibt und die Leistung nur noch an Zielerreichung gemes-
sen wird (vgl. Andresen, 2009; Hoff, 2012b). Bei einer Studie von Scher-
rer aus dem Jahr 2000 zeigte sich interessanterweise auch, dass iiber die
Halfte der betreffenden Mitarbeiter nach der Einfithrung von VAZ ihre
Arbeitszeit weiterhin aufzeichnete. Dies kann auch als Hinweis darauf
gewertet werden, dass den Flexibilitatserfordernissen innerhalb der VAZ
»Sicherheits- und Nachweisbediirfnisse” von Beschiftigten gegeniiber
stehen konnen (Wieland & Scherrer, 2002: 5).

An dieser Stelle stellt sich die Frage, wie unter den Bedingungen der
weitgehenden Zeitautonomie sichergestellt werden kann, dass diese we-
der ausgenutzt wird, um die Leistung einzuschrinken, noch eine Uber-
lastung der Mitarbeiter zur Folge hat. Als ,,Erfolgsvoraussetzungen®, die
fir die Einfithrung und Praxis der VAZ von zentraler Bedeutung sind,
fithrt Hoff diesbeziiglich folgende Punkte auf:

»die klare Botschaft, dass mit der Abschaffung der arbeitgeber-
seitigen Zeitkontrolle nicht die Abschaffung der Arbeitszeit selbst
bezweckt wird, sondern der eigenverantwortliche Zeitausgleich
durch den Mitarbeiter [...]; die Vereinbarung eines Verfahrens,
das die faire Ausbalancierung von Arbeitsaufgaben und des fiir
ihre Erledigung bendtigten Arbeitszeitbudgets insbesondere dann
ermoglicht, wenn Mitarbeiter oder Fithrungskraft an dieser Balance
zu zweifeln beginnen; und die Schaffung betriebsinterner Frei-
raume, in denen Vertrauensarbeitszeit ausprobiert werden kann,
ohne sich ihr gleich ,,auf Gedeih und Verderb auszuliefern. [...]
Diese drei Voraussetzungen, [...], bieten im tibrigen sdmtliche
erforderlichen Ansatzpunkte fiir die Entwicklung einer betrieb-
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lichen ,, Zeitvertrauens-Kultur - vielleicht als Wegbereiter einer
insgesamt stirker auf Vertrauen beruhenden Zusammenarbeit im
Betrieb.“ (Hoff und Weidinger 1999: 2)

Die Aufzihlung dieser Voraussetzungen macht die idealtypische Ausge-
staltung der VAZ, wie sie von deren ,,Erfindern gedacht wurde, deut-
lich. Die Begriffe ,,Vertrauen sowie ,,Unternehmenskultur stellen sich
als zentrale Konstrukte dar, die die Idee der VAZ stiitzen.

An dieser Stelle sollte zunéchst auf die Verwendung des Begriffs ,Ver-
trauen” in Zusammenhang mit der VAZ eingegangen werden. Der Be-
griff Vertrauen bezieht sich hier auf die Annahme, dass unter den Be-
dingungen der VAZ der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer ,vertraut®, dass
dieser seine Aufgaben in der vertraglich vereinbarten Zeit erfiillt und
somit auf die Kontrolle dessen verzichtet (Haipeter et al., 2002; Hoff &
Weidinger, 1999). Das Konzept, so wie es vom Ursprung her gedacht ist,
impliziert auflerdem eine Unternehmenskultur, in der die Verhiltnisse
zwischen Fithrungskriften und ihren Mitarbeitern so von Vertrauen ge-
prigt sind, dass die Mitarbeiter auf dieser Basis in Fillen von ,,Uberlast-
situationen® in Gesprache mit ihren Vorgesetzten eintreten konnen und
im Rahmen dieser Gespriche beispielsweise Aufgaben reduziert oder
Ziele modifiziert werden konnen (vgl. Hoff und Weidinger 1999; Haipe-
ter et al. 2002). Des Weiteren wird die Bedeutung des Vertrauens zwi-
schen den Mitarbeitern betont (Hoff, 2002: 31). Diese Bedeutung speist
sich daraus, dass innerhalb eines Teams Vertrauen hinsichtlich des Bei-
trags des Einzelnen zur Teamleistung hergestellt werden muss, welches
sich in der VAZ nicht mehr allein aus der ,vorzeigbaren® erfassten Ar-
beitszeit ableiten ldsst (vgl. Bohm et al., 2004a: 175 ff.).

Aus der Vereinbarung, dass Mitarbeiter die Uberlastung in vielen Fil-
len selbst anzeigen miissen, ergibt sich ebenfalls eine wichtige Vorausset-
zung fiir VAZ: Im Unternehmen muss eine entsprechende Kultur herge-
stellt werden, in der Mitarbeiter ohne Bedenken Uberlastungen zugeben
und anzeigen (Klein-Schneider, 2007: 57). Diese Kultur wird spiter in
diesem Kapitel noch einmal thematisiert.

Da die VAZ keineswegs in allen Féllen und in jedem Betrieb das glei-
che bedeutet und in ihrer konkreten Praxis durchaus differieren kann
(vgl. Bohm et al., 2004; Haipeter et al., 2002), diirfte zu diskutieren sein,
ob Vertrauen im Unternehmen tatsichlich immer einen integralen Be-
standteil der VAZ konstituiert. Obwohl der Begriff Vertrauen im Na-
men der VAZ zu finden ist, wird die Bedeutung von Vertrauen sowie
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die sprichwortliche ,,Vertrauenskultur®, die als Voraussetzung fiir eine
erfolgreiche Einfithrung der VAZ benannt wird (s.0.), in der einschla-
gigen Literatur zur Erklirung des Konzepts bemerkenswert wenig the-
matisiert bzw. konkretisiert (Hoff, 2002, 2012b; Hoff & Priemuth, 2001;
Hoft & Weidinger, 1999).

Kritische Stimmen bemangeln, dass der Begriff Vertrauen in Zusam-
menhang mit der VAZ nicht in seiner genuin sozialen Bedeutung ver-
wendet wird, sondern instrumentalisiert und 6konomisch verwertet wird
(Geramanis, 2002: 350). Bei diesem Vorwurf liegt aber wahrscheinlich
eine unzureichende Abgrenzung des Begriffs Vertrauen vor, wie sich in
den weiteren Ausfithrungen noch zeigen wird. Bohm und andere un-
terstellen den Befiirwortern der VAZ gar, dass sie den Begriff Vertrauen
dazu benutzten ,.ein positiv besetztes Label fiir das neue Arbeitszeitmo-
dell zu generieren® (2004: 23). So sehen sie denn auch eine Herausforde-
rung darin, den Bestandteil des Vertrauens in der VAZ aus der Empirie
abzuleiten und nicht aufgrund des Begriffes als gegeben anzunehmen
(Bohm et al., 2004a: 23). Kritisch sehen auch Haipeter und andere den
Vertrauensbegriff innerhalb der VAZ, da sie davon ausgehen, dass Ver-
trauen zwischen Interaktionspartnern ohne Gleichberechtigung (Fiih-
rungskraft und Gefiithrtem) bzw. bei Machtasymmetrie schwer herzu-
stellen ist (Haipeter et al., 2002: 370).

Im Folgenden wird hier aufgrund der bisher wenig erfolgten begrift-
lichen Prézisierung der Versuch unternommen, Vertrauen sowohl aus
soziologischer Sicht als auch als psychologischer Sicht ndher zu bestim-
men und dessen Elemente in Beziehung zur Vertrauensarbeitszeit zu
setzen. Simmel bezeichnet Vertrauen als ,,mittlerer Zustand zwischen
Wissen und Nichtwissen um den Menschen (Simmel, 1958: 263). Es
geht also darum, nicht die vollige Kontrolle {iber das Verhalten eines
Interaktionspartners zu haben, jedoch gleichzeitig geniigend Informa-
tionen, um verniinftigerweise anzunehmen, der Interaktionspartner
verhalte sich so, wie man es erwartet. Diese Informationen sind in der
Regel dadurch verfiigbar, dass eine Dauerbeziehung zu demjenigen be-
steht, dem vertraut wird (Preisendorfer, 1995: 267). Diese Vertrauens-
beziehung ist ein sehr komplexes Konstrukt und baut sich langsam und
schrittweise auf (Preisendorfer, 1995). Im Widerspruch zur Vertrauens-
beziehung steht es ,,genaue Informationen und Belege zu fordern® (Pre-
isendorfer, 1995: 268), wie auch bei Luhmann (1968: 32) nachzulesen ist.

In welchen Stadien der Aufbau einer Vertrauensbeziehung erfolgt, ha-
ben die beiden Psychologen Lewicki und Bunker (1995) in einem Mo-
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dell der Vertrauensentwicklung in Beziehungen beschrieben. In diesem
Modell gibt es folgende Arten von Vertrauen: ,,deterrence-based trust®,
welches auf der Einhaltung von Erwartungen durch drohende Sanktio-
nen basiert, ,knowledge-based trust®, welches auf gentigend Informati-
onen basiert, die sichere Aussagen iiber das Verhalten anderer ermogli-
chen, und ,,identification-based trust, welches auf der Internalisierung
der Wiinsche und Absichten des Interaktionspartners basiert, also eine
gewisse Intimitdt voraussetzt (Lewicki & Bunker, 1995: 142). In den drei
Formen bzw. Entwicklungsstadien des Vertrauens sind also unterschied-
liche Mengen an Informationen iiber Interaktionspartner verfiigbar. Die
Autoren nehmen an, dass diese drei Stadien typischerweise in der Ent-
wicklung von Vertrauensbeziehungen nacheinander ablaufen, wobei
sich die Vertrauensbeziehung bei Vertrauensbruch auch von einem ho-
heren in ein niedrigeres Stadium zuriick entwickeln kann (Lewicki &
Bunker, 1995: 144).

Wenn man diese verschiedenen Formen des Vertrauens im Kontext
der VAZ betrachtet, ergibt sich Folgendes. Wenn in Vertrauensarbeits-
zeit lediglich deterrence-based trust erreicht werden kann, untermi-
niert dies die Ziele, die oftmals mit der Einrichtung von VAZ erreicht
werden sollen, denn diese erfordert eine Riicknahme von Kontrollme-
chanismen. Wie Lewicki und Bunker beschreiben, ist diese Form des
Vertrauens jedoch darauf begriindet, dass Handlungen der Personen
kontrolliert werden kénnen und somit das Risiko der Unberechenbar-
keit eliminiert wird (Lewicki & Bunker, 1995: 153). Im Gegensatz dazu
ist diese Form der Kontrolle bei knowledge-based trust nicht notwen-
dig, da sich das Vertrauen auf das Wissen iiber den anderen griindet,
ohne dass Kontrolle ausgeiibt werden kann oder ausgeiibt werden will
(Lewicki & Bunker, 1995). Diese bereits oben beschriebene Beziehung
und das Wissen iibereinander kann aber nur bei lingerer Interaktion
miteinander aufgebaut werden und ist folglich nicht méglich, wenn in
Unternehmen langfristige Beziehungen zwischen Fithrungskraft und
Gefiihrten die Seltenheit sind (z.B. auf Grund von Fluktuation) oder
die Hierarchien solche Beziehungen nicht ermdglichen, also eine ge-
wisse Distanz in den Beziehungen gewahrt wird. Die Beschreibung der
Art des Vertrauens als ,,Vertrauenskultur® innerhalb der VAZ legt aber
nahe, dass hier eben durchaus mindestens knowledge-based, wenn nicht
sogar identification-based trust gemeint ist. Die VAZ setzt schlieSlich
zum einen voraus, dass den Mitarbeitern Autonomie iiber die Arbeits-
zeit gewdhrt wird. Dies verlangt Vertrauen seitens des Arbeitgebers in
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die Beschiftigten. Zum anderen wird implizit erwartet, dass Mitarbeiter
bei Uberlastungen diese den Vorgesetzten anvertrauen (siehe oben, vgl.
Klein-Schneider, 2007). Dies verlangt ein relativ hohes Maf3 an Vertrau-
en der Beschiftigten in ihre jeweiligen Fithrungskrifte, denn sie konn-
ten auch die Befiirchtung entwickeln, dass das Wissen iiber die Uberlas-
tung als Schwiéche ausgelegt und mit Sanktionen bis hin zur Kiindigung
reagiert wird (vgl. Haipeter et al., 2002: 3681.).

Ein versteckter Kontrollmechanismus innerhalb der VAZ, nimlich
die starke Ergebnisorientierung, hat durchaus das Potenzial, Vertrau-
ensbeziehungen im Sinne von knowledge-based trust zu unterminie-
ren. Wenn Sanktionen fiir die Nicht-Erreichung von Zielen moglich
sind und erwartet werden, kann lediglich auf deterrence-based trust zu-
rickgegriffen werden. Dies macht auch deutlich, dass hoher entwickel-
tes Vertrauen in der VAZ nicht zwingend notwendig ist. Weitere mehr
oder weniger offene Kontrollmechanismen, wie sie von B6hm und an-
deren (2004a) beschrieben wurden, die sich auf eine Kontrolle der An-
wesenheit der Mitarbeiter beziehen, haben ebenfalls das Potenzial, Ver-
trauensbeziehungen gar nicht erst entstehen zu lassen, bzw. die weitere
Entwicklung dieser zu hemmen.

Insgesamt bleibt die tatsdchliche Auspridgung von Vertrauen also ab-
hingig von der jeweiligen Ausgestaltung der VAZ und der Beziehungen
im Unternehmen insgesamt. Es stellt sich die Frage, wie dieses Vertrau-
en hergestellt werden kann bzw. ob dies iiberhaupt seitens der betriebli-
chen Akteure angestrebt wird. Wie bereits geschildert, kann VAZ auch
ohne ein hoch ausgepragtes Vertrauen zwischen den Akteuren auskom-
men. Es bleibt also fraglich, ob Vertrauen im Sinne eines Verzichts auf
Kontrollmechanismen und im Sinne einer fortgeschrittenen Vertrauens-
beziehung definitorisch von grofier Bedeutung fiir die VAZ ist.

Die oft erwahnte Vertrauenskultur in Unternehmen, die als Vorausset-
zung zur erfolgreichen Implementierung und Konsolidierung der VAZ
geschildert wird, soll hier naher betrachtet werden. Unter einer Vertrau-
enskultur kdnnte man, die obigen Ausfithrungen im Hintergrund, ver-
stehen, dass die Beziehungen in einem Unternehmen in hohem Maf3e
von gegenseitigem Vertrauen gepragt sind, welches sich dadurch bemerk-
bar macht, dass Beschiftigte ohne erhohte Kontrollmechanismen relativ
reibungslos miteinander arbeiten. Man kdnnte argumentieren, dass eine
derartige Ausgestaltung der Unternehmenskultur, wie sie von Befiirwor-
tern der VAZ gefordert wird, zwar von diesen als notwendige Vorausset-
zung gesehen wird, um das Modell iiberhaupt einzufiithren. Sie erkliren
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jedoch nicht im Einzelnen, wie dies zu bewerkstelligen sei. Insbesonde-
re bei Abwesenheit von formalen Regelungen tritt ,,implizites kulturelles
Wissen® in den Vordergrund. Die Entstehung solcher kulturellen Wis-
sensbestande kann natiirlich auf betrieblicher Ebene gefordert werden,
im Sinne eines soziologischen Verstdndnisses von ,,Organisationskultur®
kann diese jedoch nicht von oben verordnet werden, sondern wird von
den Akteuren fortlaufend selbst hergestellt und reproduziert. Dabei ist
die Entstehung von Subkulturen innerhalb eines Unternehmens méglich
und wahrscheinlich (B6hm et al., 2004a: 34).

Man st6f3t hier also auf einen Widerspruch innerhalb des Konzepts
der VAZ. Es wird verzichtet auf formale Regulierung zugunsten einer
Regulierung durch einerseits die Selbstorganisation der Beschiftigten
und andererseits einer Unternehmenskultur, die etwas mit Vertrauen
zu tun hat, jedoch nicht ndher beschrieben ist. Beide Faktoren, sowohl
die Selbstorganisation von Beschiftigten als auch die Unternehmens-
kultur, werden sozusagen als Vorbedingung fiir das Funktionieren der
VAZ formuliert. Es ist aber keinesfalls nidher zu bestimmen, wie diese
beiden Faktoren beeinflusst oder auch von Grund auf hergestellt wer-
den konnen. Einige Hinweise hierzu liefern Wieland und Scherrer: Sie
wenden zu Recht ein, dass eine Vertrauenskultur nicht als gesetzt ange-
nommen werden kann, sondern einer langfristigen Entwicklung bedarf
(vgl. auch Ausfithrungen zum soziologischen Verstindnis von Vertrau-
en). So empfehlen sie die Kommunikation tiber Arbeitsinhalte und Er-
gebnisse zu steigern und ,vielfiltige, eigenverantwortliche Arbeitsauf-
gaben mit Handlungsspielraumen und Riickmeldung/Anerkennung® zu
schaffen (Wieland & Scherrer, 2002: 11). Sie sehen die Vertrauenskultur
als ,gemeinsame ,,kollektive“ Aufgabenorientierung®, die untermauert
wird durch ,,geeignete Leitbilder und Fithrungsgrundsitze“ (Wieland &
Scherrer, 2002: 14).

Hier stellt sich auch die Frage, mit welchen Absichten die Einfithrung
von VAZ erfolgen kann. Mit der Einfithrung kann die Intention ,,Fehl-
zeiten zu reduzieren und unproduktive Anwesenheitszeiten zu vermei-
den“ verkniipft sein (Haipeter et al. 2002: 362). Auflerdem ist mit die-
sem Modell vielfach die Hoftnung verbunden, Leistung und Motivation
durch die Delegation von Verantwortung zu steigern und Biirokratie
durch die Abschaffung aufwéndiger Zeiterfassungssysteme abzubauen
(vgl. Hoff und Weidinger 1999).

Gerade weil das Konzept an vielen Stellen an aktuelle (sich auf den
ersten Blick widersprechende) Trends in der Entwicklung der Arbeits-
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welt anschlief}t, sowohl an ,,rein 6konomische Verwertungsinteressen®
als auch an ,Vorstellungen der ganzheitlichen Férderung von Beschif-
tigten, an Vorstellungen der Stidrkung ihrer inhaltlichen und zeitlichen
Handlungsautonomie® (Bohm et al. 2004: 47), ist es in sich widerspriich-
lich. AufSerdem entzieht es sich einer genauen inhaltlichen Bestimmung:

»Das Modell bietet interpretationsoffene Leitbegriffe (wie etwa
,Ende der Zeitverbrauchskultur; ,Selbstverantwortung, , Zeitauto-
nomie; ,Kulturentwicklung, ,partizipative Fiihrung), die sich der
Operationalisierung und Evaluierung weitgehend entziehen. Damit
enthdlt das Konzept Vertrauensarbeitszeit geniigend ,Unschdrfe;
um als passende Losung fiir unterschiedlichste Problemlagen und
Zielvorstellungen in Unternehmen genutzt werden zu kdnnen.
(Béhm et al. 2004: 47)

Eine weitere Herausforderung an die vorliegende Arbeit besteht somit
darin, die tatsdchliche Praxis der VAZ eingehender zu betrachten und
zu evaluieren, um konkrete Auswirkungen von einzelnen Gestaltungs-
aspekten des Modells auf die in VAZ-Modellen® arbeitenden Mitarbei-
ter einzugrenzen. Als Beispiel hierzu sei die bereits ausgefiihrte Klarung
der Bedeutung von Vertrauen(sherstellung) zu nennen.

Die bisherigen Ausfithrungen stiitzen sich allesamt auf Quellen aus
dem deutschsprachigen Raum. International, und somit in englisch-
sprachiger Literatur, findet sich das Konzept VAZ in dieser Termino-
logie nicht wieder. Die Dominanz der Begrifflichkeit ist auf die ,,am
stirksten ausgearbeiteten konzeptionellen Uberlegungen® zur VAZ zu-
riickzufiihren, die auf die oben bereits erwidhnte Arbeitszeitberatungs-
firma Dr. Hoff-Weidinger-Herrmann zuriickgehen (Béhm et al. 2004:
19). In der englischsprachigen Literatur werden verschiedene Begrif-
fe diskutiert, so das ,,Results Only Work Environment (ROWE)“ oder
die ,,new ways of working“ (Blok, Groenesteijn, Schelvis & Vink, 2012;
Moen, Kelly, Tranby & Huang, 2011). Ersteres stellt vor allem auf die
Steuerung durch Ziele ab, letzteres beinhaltet mehrere Bestandteile fle-
xibler Arbeit: So ist hier neben der zeitlichen auch die rdumliche Flexi-
bilitdt von Bedeutung sowie die Technologien und Steuerungsformen,

5  Der Plural ist hier auf Grund der bereits angesprochenen Unschérfen bewusst ge-
wihlt. Es ist davon auszugehen, dass in der Realitdt unter dem Begriff VAZ ver-
schieden ausgestaltete Arbeitszeitmodelle in unterschiedlichen Betrieben prak-
tiziert werden.
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die dadurch notwendig werden. Die Forschung zu den Auswirkungen
dieser Arbeitsformen scheint sich aber auch noch im Anfangsstadium
zubefinden (Blok et al. 2012: 2605 f.). Obwohl keine exakte Ubersetzung
ins Englische verfiigbar ist, werden im Folgenden Befunde zu mit VAZ
verwandten Modellen in die Betrachtung von Ressourcen und Anfor-
derungen der VAZ mit einbezogen, zumal davon auszugehen ist, dass
nicht das Arbeitszeitsystem an sich, sondern bestimmte Charakteristi-
ka desselben bestimmte Konsequenzen fiir Mitarbeiter mit sich bringen.
Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, die Vertrauensarbeitszeit in ihrer
Wirkung auf Arbeitnehmer zu untersuchen. Hierbei dient die VAZ als
Beispiel fiir ein Arbeitsarrangement, das fiir Mitarbeiter mit hohen An-
forderungen an ihre personliche Flexibilitdt verbunden ist. Im Arrange-
ment VAZ bezieht sich diese Flexibilitdt hauptsachlich, aber nicht aus-
schlieflich, auf die Arbeitszeitgestaltung. Das heif3t jedoch nicht, dass
andere Aspekte der Flexibilitdt, die in diesem Modell von Bedeutung
sind, keinen Einfluss auf das Wohlbefinden der betroffenen Arbeitneh-
mer haben und auch in den empirischen Analysen eine Rolle spielen. Der
Fokus der Arbeit liegt jedoch auf dem Thema Arbeitszeitautonomie, da
diese als das Kernkriterium der VAZ herausgearbeitet werden konnte.
Wie oben ausgearbeitet, hat diese Arbeitszeitautonomie Folgen fiir
die Arbeitsorganisation. Zum einen stellt sie einen vom Unternehmen
bereitgestellten Handlungsspielraum dar, der als Zugewinn der Freiheit
verbucht werden kann. Das Individuum ist aber zum anderen genau des-
halb permanent dazu angehalten, dariiber zu entscheiden, welche Zeitin-
teressen wie berticksichtigt werden sollten. Insofern wird unternehmeri-
sches Denken erforderlich, zumal Arbeitsergebnisse auch oftmals an den
erreichten Umsatzsteigerungen gemessen werden. Die Arbeitszeitauto-
nomie kann man also als durchaus als zweischneidiges Schwert wahr-
nehmen, das dem Arbeitnehmer zum einen viel Freiheit beschert, zum
anderen aber auch viel Flexibilitit, strategisches Handeln und Eigenver-
antwortung abverlangt. Auch hier zeigt sich wieder, dass grofle Freiheit
mit groflen Anforderungen einhergeht®. Dabei ist nicht ndher bestimmt,
welche Interessen der Mitarbeiter bei der Festlegung seiner Arbeitszei-
ten wie gewichten soll. Die jeweilige Ausgestaltung der VAZ beinhaltet
also auch, ob Flexibilitit eher arbeitnehmer- oder eher arbeitgeber-zen-
triert gelebt wird (vgl. auch Costa, Sartori & Akerstedt, 2006; Lott, 2014).
Je nachdem, ob dem Mitarbeiter lediglich Flexibilitdt in Bezug auf be-

6 Inder Analogie: ,With great power comes great responsibility*.
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triebliche Belange abverlangt wird oder ob betriebliche Belange der Au-
tonomie des Mitarbeiters untergeordnet werden, diirften sich auch die
potentiellen Auswirkungen auf das Wohlbefinden unterscheiden. Dies
wird noch niher in Kapitel 3 beleuchtet.

Insgesamt lasst sich zum Wesen der Vertrauensarbeitszeit Folgendes
zusammenfassen: Den Kern der Vertrauensarbeitszeit bildet der Verzicht
auf Erfassung der Arbeitszeit. Des Weiteren wird den Mitarbeitern weit-
gehende Zeitautonomie eingerdumt, wobei der Grad der Zeitautonomie,
sowie die Beriicksichtigung von Arbeitnehmer- und Arbeitgeberinteres-
sen durchaus unterschiedlich ausgeprégt sein kénnen. Im Zusammen-
hang mit der VAZ wird auflerdem immer wieder eine Unternehmens-
kultur thematisiert, in der durch Vertrauen sichergestellt werden soll,
dass weder Arbeitgeber noch Arbeitnehmer das System zu ihren Guns-
ten ausnutzen. So wird deutlich, dass das Konzept VAZ nicht eindeu-
tig umrissen werden kann, denn die konkrete Ausgestaltung sowohl der
Zeitautonomie als auch der Unternehmenskultur kann innerhalb des
Systems sehr unterschiedlich ausfallen. Aus diesem Grund sollten des-
sen konkrete Merkmale im Einzelfall empirisch erfasst und in Beziehung
zueinander gesetzt werden.

2.2 DieVerbreitung der Vertrauensarbeitszeit

Um die bisher erfolgten Einschitzungen des Systems VAZ ins Verhiltnis
zu dessen quantitativer Bedeutung zu setzen, erfolgt hier eine Diskussion
der Verbreitung dieses Systems. Dies ist unerlédsslich, um einschitzen zu
konnen, wie die quantitative Bedeutung des Phdnomens allgemein bzw.
hinsichtlich verschiedener Merkmale von Beschiftigten einzuordnen ist.
Da der Begrift VAZ in Deutschland geprigt wurde und auflerdem Model-
le in anderen Landern nur schwer mit den hiesigen zu vergleichen sind,
beziehen sich die folgenden Ausfithrungen auf die Verbreitung der VAZ
in Deutschland. Einige Anhaltspunkte zur Verbreitung in Europa wer-
den ergéinzt, wobei hier nicht genau nachvollzogen werden kann, ob es
sich tatsdchlich um Vertrauensarbeitszeit handelt. Schliisse werden nur
auf Grund bestimmter Merkmale der diskutierten Arbeitszeitsysteme
gezogen. Zur Betrachtung der Verbreitung der VAZ gibt es zwei unter-
schiedliche Zugange. Es kann zum einen die Frage gestellt werden, wie
hoch der Anteil der Unternehmen ist, die VAZ praktizieren. Dies erlaubt
aber keine Riickschliisse auf die Anzahl von VAZ betroffener Arbeitneh-
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mer. Dafiir muss die Frage gestellt werden, wie hoch der Anteil der Ar-
beitnehmer ist, die in VAZ arbeiten. Beide Herangehensweisen vermit-
teln jedoch einen Eindruck tiber die Bedeutung des Phanomens, weshalb
sie im Folgenden nacheinander eingenommen werden. Zunichst erfolgt
eine Einschédtzung des Anteils der Unternehmen, die VAZ praktizieren.

Einleitend muss hier noch erginzt werden, dass die Verbreitung der
VAZ an einem bestimmten Mafistab gemessen werden sollte. Die Ver-
breitung hat sozusagen einen natiirlichen Grenzwert, da in vielen Be-
rufen und Branchen dieses Arbeitszeitmodell nicht angewandt werden
kann. Als Beispiele seien hier das Gesundheitswesen, der Einzelhandel
und die 6ffentliche Sicherheit genannt. In diesen Bereichen ist die Sicher-
stellung der Anwesenheit der jeweiligen Personen zu festgelegten Zeiten
integraler Bestandteil der Tétigkeit. Deshalb wiére die hohe Arbeitszeitau-
tonomie, wie sie in der VAZ gewihrt wird, hier kaum zu verwirklichen.

Vor dem Hintergrund dieser Randbedingung kann jedoch eine Ein-
schitzung der Verbreitung vorgenommen werden. Die Verbreitung der
VAZ in deutschen Unternehmen ist nur schwer zu bestimmen, da weni-
ge Befunde aus reprasentativen Daten vorliegen. Nach einer Befragung
von Personalmanagern wurde 2001 in 40 % der Betriebe im Modell Ver-
trauensarbeitszeit gearbeitet, wobei in lediglich 29 % der Betriebe alle Be-
schiftigten davon betroffen waren (Hoff & Priemuth, 2001; zitiert nach
Haipeter et al. 2002). Diese Befragung kann jedoch keinestalls als repra-
sentativ bezeichnet werden’. Es wird in der Literatur immer wieder ein
Trend zur Vertrauensarbeitszeit hin beschrieben, dieser ldsst sich jedoch
nicht ohne weiteres belegen. Wingen und andere kommen beim Vergleich
verschiedener Erhebungen und Datenquellen zu dem Ergebnis, dass ca.
ein Viertel der Unternehmen VAZ, zumindest in Teilen, eingefithrt ha-
ben. Dabei ergibt sich beziiglich der Unternehmensgréfe und der Bran-
chen der Unternehmen mit VAZ ein heterogenes Bild, so dass nicht ge-
folgert werden kann, dass VAZ nur in bestimmten Unternehmenstypen
von Bedeutung ist. Allerdings bemerken sie einschrankend, dass keines-
wegs alle Unternehmen das gleiche Verstdndnis des Konzepts VAZ teilen.
Vor allem die individuelle Zeitautonomie und gréfere Handlungs- und
Entscheidungsspielraume werden nicht immer in der Praxis eingefithrt
(Wingen et al., 2004: 731f.).

7 Eswurden 170 Personalmanager befragt und es bleibt offen, nach welchen Kri-
terien diese Stichprobe gezogen wurde.
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Zum Anteil der Beschiftigten in VAZ in Deutschland kann folgendes
zusammengefasst werden: Immer wieder zitiert wird eine représentati-
ve Befragung zur Arbeitszeit, nach deren Ergebnissen 8 % der Beschif-
tigten im Jahr 2003 im Modell Vertrauensarbeitszeit arbeiteten (Bauer et
al., 2004: 19). Eine Befragung aus dem Jahr 2003 ergab, dass in Deutsch-
land etwa ein Drittel der Beschiftigten iiber ein gewisses Maf an Selbst-
steuerung ihrer Arbeitszeiten verfiigte, 34 % dieser Beschéftigten hatten
keine festen Anwesenheitszeiten (Bauer et al., 2004: 94). Bei 42 % in die-
ser Gruppe erfolgte eine Zeiterfassung durch den Betrieb, bei 22 % wur-
den die Arbeitszeiten selbst aufgeschrieben und bei 36 % erfolgte gar kei-
ne Zeiterfassung (Bauer et al., 2004: 98). Dies wiirde bedeuten, dass von
Mitarbeitern mit flexibler Arbeitszeit iber die Hilfte in Modellen arbei-
ten, die der Vertrauensarbeitszeit entsprechen. Matta kommt in ihrer
Studie mit Daten des SOEP (sozio6konomisches Panel) auf eine Verbrei-
tung von Arbeitszeitkonten von etwas iiber 20 %, und von selbst festge-
legter Arbeitszeit von etwa 12 % bei Arbeitnehmerinnen und etwa 17%
bei Arbeitnehmern fiir das Jahr 2011 (Matta, 2015: 263). Laut den neu-
esten Zahlen des European Working Conditions Survey verfiigten 2015
20 % der Beschiftigten in Europa tiber flexible Arbeitszeiten in Form
von Gleitzeit, 6 % konnten ihre Anfangs- und Endzeiten ginzlich selbst
bestimmen (European Union, 2015: 5). Dies ldsst schliefSen, dass in der
EU 6 % der Arbeitnehmer in VAZ-dhnlichen Systemen arbeiten. Im Ver-
gleich zu den Staaten der EU insgesamt gibt es in Deutschland also eine
deutlich héhere Verbreitung von flexiblen Arbeitszeitsystemen und ins-
besondere der VAZ.

Um die diskutierten Befunde zu erginzen, wird im Folgenden ver-
sucht, anhand eigener Analysen verfiigbarer Daten eine ungefahre Ein-
schitzung der Verbreitung von VAZ vorzunehmen. Hier wird dann die
Perspektive der Beschiftigten in VAZ eingenommen. Im Folgenden sind
einige Zahlen zur Verbreitung der Vertrauensarbeitszeit aus eigenen Ana-
lysen des SOEP (Sozio6konomisches Panel) dargestellt. Durch die Ver-
wendung von insgesamt fiinf Erhebungswellen konnen auch Aussagen
dariiber getroffen werden, ob die quantitative Bedeutung der VAZ zu-
genommen oder abgenommen hat. Ab dem Jahr 2003 bis zum Jahr 2011
wurden Arbeitnehmer alle zwei Jahre zu ihrem jeweiligen Arbeitszeit-
modell befragt. Das Arbeitszeitmodell wurde wie folgt abgefragt: ,,Es
gibt heute ja sehr unterschiedliche Arbeitszeitregelungen. Welche der
folgenden Moglichkeiten trifft auf Thre Arbeit am ehesten zu?“ Die Ant-
wortmaoglichkeiten waren: , Fester Beginn und festes Ende der tiglichen
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Arbeitszeit®, ,Von Betrieb festgelegte, teilweise wechselnde Arbeitszei-
ten pro Tag", ,keine formelle Arbeitszeitregelung, lege Arbeitszeit selbst
fest® und ,,Gleitzeit mit Arbeitszeitkonto und einer gewissen Selbstbe-
stimmung tber die tigliche Arbeitszeit in diesem Rahmen® Die dritte
Antwortmoglichkeit wird fiir die folgenden Auswertungen als am ehes-
ten der VAZ entsprechend gedeutet.

Die Auswertungen zu den verschiedenen Arbeitszeitsystemen wur-
den jeweils mit den vom SOEP bereitgestellten Querschnittsgewichten
gewichtet, um zu vermeiden, dass die Ziehungswahrscheinlichkeiten der
Stichprobe einen Einfluss auf die Verteilung haben. Um das Phdnomen
VAZ einzuordnen werden die Haufigkeiten hier nach Geschlecht differen-
ziert. Ebenso werden Mittelwerte der Bildungsjahre, des Nettoerwerbs-
einkommens, der vereinbarten und der tatsdchlichen Wochenarbeitszeit
sowie der Differenz dieser beiden in den verschiedenen Arbeitszeitsys-
temen dargestellt und verglichen. Selbststdndige wurden jeweils pro Er-
hebungswelle aus den Auswertungen ausgeschlossen. Die Auswertungen
beziehen sich also nur auf abhéngig Beschiftigte. Erwerbslose Personen
wurden aus der Analyse ausgeschlossen.

Zunichst fallt bei Betrachtung von Tabelle 1 auf, dass der Anteil der in
selbst festgelegter Arbeitszeit Tatigen sich iiber die Jahre erhoht, ebenso
wie der Anteil der Beschiftigten, die iiber ein Zeitkonto verfiigen. Der
Anteil derer, die feste Arbeitszeiten haben, geht hingegen kontinuierlich
zuriick. Es arbeiten mehr Ménner in selbst festgelegter Arbeit als Frau-
en, dies zeigt sich fiir alle betrachteten Erhebungswellen. Der Bildungs-
grad derjenigen in selbst festgelegter Arbeitszeit ist konstant am hochs-
ten und das Nettoerwerbseinkommen ist ahnlich hoch wie in der Gruppe
»Zeitkonto, obwohl in der Gruppe ,,selbst festgelegt“ weit mehr Beschaf-
tigte 20 oder weniger Stunden arbeiten als in der Gruppe ,,Zeitkonto™.

Bei den Auswertungen zur wochentlichen Arbeitszeit zeigt sich dies
deutlich, sobald es um die vereinbarte wochentliche Arbeitszeit geht. Hier
liegen die Beschiftigten mit selbst festgelegter Arbeitszeit deutlich unter
denjenigen der anderen Gruppen. Wahrscheinlich verbirgt sich unter der
Kategorie ,,selbst festgelegt“ auch ein Teil, der geringfiigig beschiftigt ist,
und evtl. eher auf Abruf oder auf Auftrag arbeitet. Bei der tatsichlichen
Arbeitszeit verringert sich die Differenz zu den anderen Gruppen jedoch

8  Beica. 27 % der Gruppe ,,selbst festgelegt betragt die Arbeitszeit pro Woche 20
Stunden oder weniger, bei der Gruppe ,,Zeitkonto® betrégt dieser Anteil hinge-
gen nur knapp 8 % (2003).
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deutlich. Die Differenz zwischen vereinbarter und tatsdchlicher Arbeits-
zeit ist bei der Gruppe ,,selbst festgelegt“ deutlich hoher als bei den an-
deren Gruppen. Dies zeigt sich besonders deutlich bei den Beschiftig-
ten, die mehr als 20 Stunden arbeiten, im Vergleich zu denjenigen, die
weniger als oder genau 20 Stunden arbeiten (Mittelwert von 8,9 Stunden
vs. 1,5 Stunden Mehrarbeit).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Bedeutung von
VAZ (wenn man die Kategorie ,,selbst festgelegte Arbeitszeit“ als Indika-
tor fiir VAZ heranzieht) zunimmt. Beschiftigte in VAZ scheinen hoher
gebildet zu sein und iiber ein héheres Einkommen zu verfiigen als Be-
schiftigte in anderen Arbeitszeitsystemen, was sich zum Teil durch Tétig-
keitsinhalte (Fertigung vs. Management) erkldren ldsst, die Arbeitszeitau-
tonomie in hoherem oder niedrigerem Maf3e erlauben. Zudem arbeiten
Beschiftigte in VAZ in einem hoheren Mafd iiber die vereinbarte Arbeits-
zeit hinaus als andere Beschaftigte. Dies mag zum Teil an der hoheren
Qualifikation und damit verbundenen héheren Position im Unterneh-
men zusammenhdngen. Genauere Aussagen iiber die Zusammenhinge
kénnen nur in multivariaten Auswertungen getroffen werden. Hierfiir
sei verwiesen auf die Mehrebenenanalysen in Kapitel 4, die ebenfalls mit
SOEP-Daten durchgefiithrt wurden.
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2.3 Die (polarisierte) Debatte um
Vertrauensarbeitszeit

Wenn es um Arbeitszeitsysteme geht, lassen sich immer Vorteile und Nach-
teile aus zwei verschiedenen Perspektiven betrachten: die des Unterneh-
mens und die der Beschiftigten. Da es in dieser Arbeit ausdriicklich und
ausschlieflich darum geht, wie Mitarbeiter mit diesem Arbeitszeitsys-
tem umgehen, konzentrieren sich die folgenden Austithrungen auf deren
Perspektive auf Vorteile und Nachteile der VAZ. Damit ist nicht gemeint,
dass die Sichtweise der Arbeitgeber auf die Vorteile des Arbeitszeitsystems
nicht berticksichtigt wird, jedoch werden betriebswirtschaftliche Potenzi-
ale, etwa Kosteneinsparungen der Unternehmen, nicht im Vordergrund
der Betrachtung stehen. Die Schwierigkeit der Debatte um die VAZ ergibt
sich nicht zuletzt dadurch, dass der Begriff als solches schwer bestimm-
bar ist. Daraus folgt, dass in der Diskussion von VAZ nie ganz geklirt sein
kann, um was es geht, was es wiederum erleichtert, sehr viele Argumente
fiir eine positive oder auch eine negative Deutung des Konzepts zu finden.

Die Debatte zur Vertrauensarbeitszeit in Wissenschaft und Gesellschaft
kennt im Wesentlichen zwei Positionen. Die pessimistische Position be-
tont die Potenziale fiir eine erhohte Arbeitsbelastung. Die optimistische
Position betont eher die Potenziale fiir mehr Selbstbestimmung in der
Arbeit bzw. eine effiziente Nutzung von Arbeitszeit. Wieland und Scher-
rer fassen die Positionen wie folgt zusammen:

»Mit dem Modell ,VAZ" verbinden sich einerseits Befiirchtungen
iiber eine weitere Intensivierung der Arbeit, iiber eine Ausufernde,
nicht mehr kontrollierbare Verlingerung von Arbeitszeiten und iiber
eine Schwichung betrieblicher Mitbestimmung durch zunehmende
Deregulierung bzw. Individualisierung der Arbeitszeit. Andererseits
werden die positiven Aspekte der VAZ hervorgehoben, wie z. B. die
erhohte Zeitsouverdnitdit, verbesserte Moglichkeiten zur Selbstor-
ganisation und -steuerung, optimale Anpassung des betrieblichen
Arbeitszeitvolumens an den betrieblichen Zeitbedarf und bessere
Kundenorientierung.“ (Wieland & Scherrer, 2002: 8)

Die Vertreter der pessimistischen Position sind typischerweise eher den
Gewerkschaften zuzuordnen. Die Vertreter der optimistischen Position be-
finden sich eher auf Seiten der Arbeitgeber bzw. bei Arbeitszeitberatern wie
Hoft, der hier seine grundlegend positive Haltung zur VAZ so darlegt: ,,Im-
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merhin aber gibt es viele Bereiche, zu denen sie einfach perfekt passt, und
ein erhebliches Ausdehnungspotenzial hat gegeniiber den relativ wenigen
[Bereichen], in denen sie heute schon gilt.“ (Hoff, 2002: 5). Die zum Teil
ablehnende Haltung von Mitarbeitern, Betriebsriten und Gewerkschaften
gegeniiber VAZ wird auch dadurch begiinstigt, dass in einigen Unterneh-
men kein Gleichgewicht zwischen den wirtschaftlichen Vorteilen des Un-
ternehmens und den Autonomiegewinnen der Mitarbeiter hergestellt wird:

»Die gewerkschaftliche Gegenposition zur Vertrauensarbeitszeit legt
nicht von ungefihr mit dem Motto ,,meine Zeit ist mein Leben den
Finger in die zentrale Wunde des Geschehens: VAZ darf nicht zur
aufSertariflichen Verldngerung der Arbeitszeit und zur stindigen
Steigerung der Leistungsnormen benutzt werden® (Wieland ¢
Scherrer, 2002: 13).

Im Zusammenhang mit der Debatte {iber die VAZ werden auch unter-
schiedliche Ergebnisse aus Studien fiir Pro und Contra der VAZ heran-
gezogen. Die Hans-Bockler-Stiftung stellt in ihrem Working Paper zur
Zukunft der Arbeit zum Thema VAZ fest:

,Uber die Hiilfte der Miinner und 20 Prozent der Frauen arbeiten
dabei ohne feste Arbeitszeitvorgaben mehr als 45 Stunden pro
Woche. Die Steuerung tiber Zielvorgaben fiihrt also fiir viele Men-
schen zu einer Intensivierung der Arbeit, zu langen Arbeitszeiten
und Uberlastungen. “(Hoffmann & Suchny, 2016: 20)

Interessanterweise stellen die Arbeitgeberverbande ganz andere Ergeb-
nisse in den Mittelpunkt ihrer Betrachtung:

»Einen weiteren Beleg liefern Zahlen aus dem privaten Bankge-
werbe. Dort arbeiten 18 % der Beschdftigten in Vertrauensar-
beitszeit und diese Beschiiftigten sind im Durchschnitt erheblich
zufriedener, leistungsfihiger und gesiinder als die Gesamtbeleg-
schaft (AGV Banken, 2012) (Bundesvereinigung der deutschen
Arbeitgeberverbinde, 2014)

9  Dahier seitens der BDA keine Quellenangabe gegeben wurde, ist auch nach Re-
cherche nicht nachvollziehbar, welcher Text der AGV Banken hier zitiert wur-
de. Ob hier bestimmte konfundierende Variablen einbezogen wurden, ist eben-
falls nicht bekannt.
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Es existieren also zum einen unterschiedliche Befragungsergebnisse, die
auf die VAZ allgemein bezogen werden (obwohl sie zum Teil nicht repra-
sentativ sind, wie im letzteren Beispiel), zum anderen kénnen die Ergeb-
nisse, je nachdem ob das Thema VAZ optimistisch oder pessimistisch be-
trachtet wird, unterschiedlich interpretiert werden. Beispielsweise wird
in der Betrachtung der Hans-Bockler-Stiftung von langen Arbeitszeiten
direkt auf Uberlastungen geschlossen, ohne dass diese empirisch erho-
ben worden wiren.

Die Wahrheit liegt wohl irgendwo in der Mitte und hiangt von der je-
weiligen Ausgestaltung der VAZ ab. Singe und Croucher stellen beispiels-
weise fest, dass das Erfolgskriterium der VAZ in einer Balance zwischen
dem Nutzen fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber besteht (Singe & Crouch-
er, 2003: 496). Dies stellt einmal mehr die Briichigkeit und schwierig her-
zustellende Balance in der VAZ heraus, welche, wie bereits angedeutet,
eine voraussetzungsvolle, von vielen Aushandlungsprozessen und ,,wei-
chen“ Faktoren abhéngige Praxis darstellt. Dies macht es sowohl Befiir-
wortern als auch Kritikern leicht, das Modell VAZ als grundsitzliches
Ubel oder als Idealfall der betrieblichen Arbeitszeitgestaltung darzustel-
len, je nachdem welche Beispiele fiir die jeweilige Begriindung der ei-
genen Thesen herangezogen werden konnen. Oft wird hier davon aus-
gegangen, dass VAZ grundsitzlich abzulehnen oder zu befiirworten ist,
und es wird nicht differenziert, welche Charakteristika als problematisch
oder forderlich angesehen werden kénnen und fiir welche Mitarbeiter
die VAZ angewendet wird.

Wingen und andere stellen das Spannungsfeld der VAZ in ihrer Auflis-
tung von Vorteilen bzw. Chancen und Nachteilen bzw. Risiken der VAZ
fiir Beschiftigte wie folgt dar. Als Vorteile nennen sie ,Hohere Zeitsou-
verdnitdt", ,Bessere Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben®, ,,Zeit-
gewinn der Beschiftigten®, ,,Einforderung verbindlicher und fairer Ent-
lastungsmafinahmen bei Uberlastsituationen, ,, Eigenverantwortliche
Steuerung der Erholung nach Uberlastsituationen’, ,Vermeidung von
Unterlastsituationen durch Wegfall von Anwesenheitszwang® und ,,Mehr
Moglichkeiten zur Teilnahme an Weiterbildungsmafinahmen“(Wingen et
al., 2004: 791.). Als Nachteile und Risiken nennen sie ,,Vermarktlichung
und indirekte Steuerung der Mitarbeiter, ,,Entgrenzung von Arbeit
und Freizeit®, ,Leistungsverdichtung und Rationalisierung®, ,,Unbezahl-
te Mehrarbeit®, ,,Zunehmendes Misstrauen, Konkurrenz und Mobbing®,
,Uberforderung und Selbstausbeutung, Gesundheitliche Gefdhrdungen®,
»~Umgehung gesetzlicher Schutzregelungen, Tarifvertraglicher und be-
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trieblicher Vereinbarungen® und ,,Einflussverlust des Betriebsrats“ (Win-
gen et al., 2004: 811t.).

Hier wird illustriert, warum es leicht ist, die VAZ kategorisch abzuleh-
nen oder eben zu befiirworten. Alle der genannten Chancen und Risi-
ken erscheinen dem Leser erst einmal logisch und gleichermafien wahr-
scheinlich. Es ist letztlich nur noch ausschlaggebend, ob man sich eher
der pessimistischen oder eher der optimistischen Position anschlief3t,
was letztlich wahrscheinlich eher durch subjektive Eindriicke als durch
tatsdchliche empirische Untermauerung geschieht, solange die Datenla-
ge zum Thema relativ diirftig ist'>. Wenn die genannten Vorteile alle so
eintreffen wie beschrieben, klingt das nach einer Mafinahme, die eigent-
lich kaum abzulehnen ist. Die Kritiker weisen jedoch zum Teil zu Recht
darauf hin, dass die Potenziale der VAZ nicht ausgeschopft werden, weil
dies die Unternehmensstrukturen gar nicht zulassen. Stattdessen nehmen
sie einseitig an, dass das Auftreten der beschriebenen Nachteile sehr viel
wahrscheinlicher sei (vgl. u.a. Glifimann & Peters, 2001; Haipeter et al.,
2002). Die Befiirworter argumentieren dagegen genau umgekehrt (vgl.
u.a. Hoff, 2002). Diese beiden Positionen sind schwer zu versohnen, weil
man letztlich immer den Beweis schuldig bleibt, denn: ,,Die Vertrauens-
arbeitszeit“ scheint es nicht zu geben, wenn Befragungen zum Thema so
unterschiedliche Ergebnisse und Interpretationen zu Tage fordern (sieche
oben, Hans-Bockler-Stiftung und BDA, sowie Kapitel 2.1.). Differenzier-
tere Betrachtungen gehen deshalb z. B. von unterschiedlichen Fallbeispie-
len aus, die unterschiedliche Ausgestaltungen der VAZ illustrieren (B6hm
et al., 2004a) oder entwerfen Gestaltungskonzepte fiir die VAZ, welche
die Risiken minimieren und die Vorteile maximieren sollen (Wieland &
Scherrer, 2002). In dieser Tradition und vor dem Hintergrund der im-
mer noch mageren Auswahl an differenzierten Betrachtungen der VAZ
erscheint es also weiterhin duf8erst lohnenswert, genauer zu definieren,
welche Merkmale der VAZ welche Chancen und welche Risiken bergen.

10  Dies wird in Kapitel 2.1. und 2.2. deutlich, aber auch in Kapitel 3 bei der Betrach-
tung der Ressourcen und Anforderungen der VAZ noch vertieft.
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24 Soziologische Rahmung: Theoretische
Anschliisse an das Konzept der
Vertrauensarbeitszeit

Nachdem in den vorhergehenden Kapiteln die VAZ beziiglich ihrer be-
grifflichen und auch quantitativen Bedeutung diskutiert wurde und die
Argumentationslinien von Gegnern und Befiirwortern der VAZ darge-
stellt wurden, widmet sich dieses Kapitel den Bezugspunkten der VAZ
im Hinblick auf soziologische Konzepte, die zeitlich parallel diskutiert
wurden und werden. Diese Konzepte diskutieren verschiedene Aspek-
te der ,modernen Arbeitswelt®, die sich im System der VAZ wiederfin-
den bzw. zu diesem anschlussfihig sind. Die Auswahl dieser Konzepte
erhebt keinen Anspruch auf Vollstindigkeit.

Als erstes (Kap. 2.4.1.) wird das Konzept des Arbeitskraftunternehmers
betrachtet (Vo3 & Pongratz, 1998). Dieses postuliert, dass verschiedene
Entwicklungen innerhalb des Arbeitsmarktes und der Organisationen ei-
nen Wandel der Arbeitnehmer hin zu umfassender Selbststeuerung und
Selbstvermarktung verlangen. Richard Sennett (Kap. 2.4.2.) diskutiert
noch allgemeiner den Wandel der Gesellschaft, die, angetrieben von der
Marktwirtschaft, den Individuen immer mehr Flexibilitat (raumlich, zeit-
lich, in Bezug auf Arbeitsformen, —inhalte und -verhiltnisse) abverlangt
und diskutiert die fiir ihn eindeutig negativen Folgen in Bezug auf die
»corrosion of character” (Sennett, 1998). Der Intrapreneur (Kap. 2.4.3.)
wiederum ist ein Konzept, das einen spezifischen Typus des Arbeitneh-
mers diskutiert, der weitgehend autonom und unternehmerisch handelt
(oder handeln soll), sich dabei aber in einem abhangigen Beschéftigungs-
verhaltnis befindet (Brinkmann, 2011). Der vierte Ansatz, ,,discretiona-
ry time® (Kap. 2.4.4.) fithrt hingegen konkreter zum Thema (Arbeits-)
Zeit hin. Er beschiftigt sich mit Zeitautonomie, bezogen auf verschie-
dene Doménen des Alltagslebens, und diskutiert alternative Deutun-
gen der Zeitverwendung, des Begriffs Freizeit und des Begriffs der Ar-
mut mit Bezug zur Zeitverwendung (Goodin, Mahmud Rice, Parpo &
Eriksson, 2008). Zwischen diesen vier Konzepten werden Verbindungs-
linien sichtbar gemacht und Anschliisse zur VAZ betrachtet. Ziel ist hier,
das Arbeitszeitsystem in einem grofieren gesellschaftlichen Zusammen-
hang zu verorten und dadurch zentrale Merkmale sowie Widerspriiche
sichtbar(er) zu machen.
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2.4.1 Der Arbeitskraftunternehmer - Selbstkontrolle,
Selbstokonomisierung und Selbstrationalisierung

Pongratz und Vof3 postulieren in ihrem 1998 erschienenen Artikel zum
Arbeitskraftunternehmer einen gesellschaftlichen Wandel, in dessen
Kern die Verdringung des Typus des ,,verberuflichten Arbeitnehmers*
zugunsten des ,, Arbeitskraftunternehmers® von statten geht (Vof3 & Pon-
gratz, 1998: 131). Dieser neue Arbeitnehmertypus ist einerseits mit dem
»Abbau direkter Kontrollen und die Nutzung neuer Leistungspotenti-
ale“ auf der Seite der Unternehmen konfrontiert, auf der anderen Seite
verdndert er selbst seine Rolle durch ,,systematisch erweiterte[r] Selbst-
steuerung und Selbstkontrolle“ (Vo & Pongratz, 1998: 131). Um dies
néher auszufithren, gehen die Autoren zunichst darauf ein, wie Selbst-
kontrolle und Selbstbestimmung auf dem modernen Arbeitsmarkt ver-
wirklicht werden. Sie postulieren in den 1970er und 1980er Jahren eine
Hinwendung zum Konzept des ,, Auftragnehmers“ weg vom traditionel-
len ,,Arbeitnehmer® Sie machen dies an dem verstarkten Einsatz fol-
gender Organisationspraktiken fest: ,kooperative Fithrung® und ,,ge-
zielte Gestaltung einer Unternehmenskultur®, ,,Reprofessionalisierung®,
»New Forms of Work® und ,,Fithrung durch Zielvereinbarung® Paral-
lel dazu findet auch eine Entwicklung bei Arbeitnehmern statt, die ver-
starkt nach ,,Selbstbestimmung® und ,,Sinnbezug® in der Arbeit suchen,
was wiederum mit den genannten Organisationspraktiken in Einklang
steht (Vo3 & Pongratz, 1998: 135f.).

Dabei nehmen diese Entwicklungen dann konkret verschiedene For-
men an, unterschieden nach formell abhdngigen Beschaftigungsverhalt-
nissen und formell selbstdndigen Beschiftigungsverhaltnissen. So werden
fiir abhéngig Beschaftigte Gruppenarbeit, Projektstrukturen, ,,Tele(heim)
arbeit“ und ,,Cost- und Profit-Center-Modelle® genannt (Vof$ & Pongratz,
1998: 135 f.). Folglich wird die betriebliche Kontrolle externalisiert. Wie
bei aufwéindigen Zeiterfassungssystemen ergeben sich durch erweiterte
betriebliche Kontrolle auch erweiterte betriebliche Kosten, die durch die
Schaffung von Freirdumen in der Arbeit, durch die Reduktion der be-
trieblichen Steuerung und durch die Férderung der Selbstorganisation
vermieden werden konnen. Pongratz und Vof$ gehen davon aus, dass die
»Iransformation von Arbeitskraft in Arbeitsleistung bei Selbstorganisa-
tionskonzepten [...] in grundlegend erweiterter Form den Arbeitenden
zugewiesen” wird (Vof$ & Pongratz, 1998: 138). Sie postulieren, dass eine
vormals von den Betrieben ibernommene Leistung, namlich die (in-
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haltliche, zeitliche, raumliche) Steuerung von Arbeitskraft, die sich im
Ergebnis dann in Arbeitsleistung manifestiert, in selbstgesteuerten Ar-
beitsformen auf die Beschiftigten verlagert wird: ,,Zugespitzt formuliert
sollen diejenigen, die das Problem erzeugen, es jetzt auf vollig neuer Stufe
selbst 16sen” (Vof3 & Pongratz, 1998: 139). Die erste Argumentationslinie
der Autoren bezieht sich somit auf die Verlagerung von unternehmeri-
schem Handeln auf Beschiftigte. Dies reduziert zum einen Kosten fiir die
Unternehmen, entspricht aber auch dem Bediirfnis von Arbeitnehmern,
sich innerhalb von Freirdumen in ihrer Arbeit selbst zu verwirklichen.

Folgende Eigenschaften definieren das ,,Portfolio“ des Arbeitskraftun-
ternehmers. Zum einen bietet er (reagierend auf die Erfordernisse des
Arbeitsmarktes) nicht mehr nur den ,,Rohstoff Arbeitskraft, sondern die
auf die jeweilige Tdtigkeit bezogene Arbeitsfihigkeit. Die dadurch vom
Arbeitnehmer ibernommene Selbstkontrolle besteht in diesem Zusam-
menhang darin, dass er innerhalb flexibilisierter Arbeitszeiten seine ei-
gene Arbeit selbst zeitlich strukturiert und dabei Beginn, Ende, Pausen,
Verdichtungen und Beschleunigungen in der Arbeit auf die jeweiligen
Erfordernisse ausrichtet. Ortlich und fachlich ist er flexibel und betreibt
aktive Beziehungsarbeit. Ein hohes Maf} an Eigenmotivation sowie tech-
nische und mediale Eigenleistungen zeichnen ihn zudem aus. Dies alles
fihrt dazu, dass der jeweilige Arbeitgeber den Kontrollaufwand reduzie-
ren und neue Leistungspotenziale erschlieflen kann, die durch das ver-
starkte Engagement beziiglich der Arbeitsfihigkeit seitens des Arbeits-
kraftunternehmers zustande kommen (Vof$ & Pongratz, 1998: 1401.).
Die Dimension der Selbstkontrolle ist das erste definierende Merkmal
des Arbeitskraftunternehmers und stellt auf ,Verstéirkte selbstindige
Planung, Steuerung und Uberwachung der eigenen Titigkeit“ ab (Pon-
gratz & Vof3, 2004a: 12).

Zum anderen ist ein Arbeitskraftunternehmer nicht passiver Repro-
duzent, sondern aktiver Produzent. Dies bedeutet, dass er zum strate-
gisch handelnden Akteur wird, der unter Zuhilfenahme des gesamten
eigenen Leistungsvermogens die eigene Arbeitstatigkeit aktiv herstellt.
Gleichzeitig entwickelt er Kompetenzen, die es ihm ermdglichen, die
Nachfrage fiir die eigenen Fahigkeiten selbst zu finden und so die eige-
ne Arbeit selbst in den Betrieb zu integrieren. Hierbei ist im Vergleich
zu Fachkenntnissen eher die flexible Reaktion auf sehr unterschiedli-
che Inhalte wichtig (Vofl & Pongratz, 1998: 142£.). Das zweite definie-
rende Merkmal des Arbeitskraftunternehmers ist somit die Dimension
der Selbst-Okonomisierung, die die ,Zunehmende aktiv zweckgerich-
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tete ,Produktion’ und ,Vermarktung® der eigenen Fahigkeiten und Leis-
tungen - auf dem Arbeitsmarkt wie innerhalb von Betrieben* beinhal-
tet (Pongratz & Vof3, 2004a: 12).

SchliefSlich verbetrieblicht der Arbeitskraftunternehmer seinen Le-
benshintergrund. Dies bedeutet, dass betriebliche Verhaltensweisen auf
das gesamte Leben tibergreifen. Hierzu gehéren die Organisierung und
Technisierung, die systematische Qualifizierung, die Autonomisierung
sowie die ,systemische Dimension betrieblicher Strategien®, die sich
z.B. in der Selbstvermarktung mit Hilfe personlicher Netzwerke duflert
(Vof3 & Pongratz, 1998: 143). Vom Arbeitskraftunternehmer wird also
eine Vielzahl an Fahigkeiten erwartet, die sich aber nicht in der fachli-
chen Kompetenz erschdpfen, sondern weit dariiber hinausgehen. Vielfil-
tige strategische Handlungen werden tagtéglich abverlangt und die Ver-
antwortlichkeiten fiir die eigene Arbeit erstrecken sich auf den gesamten
Lebenszusammenhang. Das dritte Merkmal des Arbeitskraftunterneh-
mers ist zusammengefasst also die Selbst-Rationalisierung, die sich durch
~Wachsende bewusste Durchorganisation von Alltag und Lebensverlauf
und Tendenz zur Verbetrieblichung von Lebensfithrung® auszeichnet
(Pongratz & Vof3, 2004a: 12).

Gesellschaftlich kann der Arbeitskraftunternehmer somit als dhnlich
der Inhaber freier Berufe verortet werden: Er verfiigt tiber Selbststandig-
keit in Form der personlichen Verantwortung fiir das Arbeitsergebnis, er
ist haufig Dienstleister und meist inner- oder auflerbetrieblicher Zulie-
ferer (Vof3 & Pongratz, 1998: 145). Vof3 und Pongratz sehen den Arbeits-
kraftunternehmer dabei in einer historischen Entwicklungslinie, in der
die Entwicklung vom proletarisierten Lohnarbeiter der Frithindustriali-
sierung, bei dem die physische Leistungsfihigkeit im Vordergrund stand,
hin zum verberuflichten Massenarbeiter des Fordismus lief, bei dem Be-
ruf und Fachqualifikationen, sekunddre Arbeitstugenden und eine star-
ke Trennung der Sphéren Arbeit und Leben vorherrschend waren. Diese
Entwicklungslinie fithrt zum verbetrieblichten Arbeitskraftunternehmer
des Postfordismus, der sein gesamtes Leben auf den Erwerb ausrichtet.
Er wird nach Ergebnissen und Erfahrungen, weniger nach (Berufs-) Ab-
schliissen beurteilt. So wird aus dem hoch regulierten Beruf ein indivi-
dueller Beruf, der sich mit den althergebrachten Berufskategorien und
-bezeichnungen kaum mehr fassen lisst (Vof§ & Pongratz, 1998: 147 f.).

Nun kénnte man vermuten, dass der Arbeitskraftunternehmer selbst-
bestimmter lebt und arbeitet als seine Vorfahren. Dies sei jedoch keines-
wegs der Fall, konstatieren die Autoren. Die direkte Kontrolle wird von
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der indirekten Kontrolle abgeldst, d.h. Anweisungen und Zielvorgaben
werden durch personlichen und sozialen Druck durchgesetzt, die um-
fassende Autonomie stellt somit nur ,erweiterte Spielraume innerhalb
eines nach wie vor heteronomen Rahmens® dar. (Vof§ & Pongratz, 1998:
149). An die Stelle der Ausbeutung durch die Betriebe treten die Selbst-
ausbeutung und die umfassendere Nutzung der Potenziale der Arbeit-
nehmer. Die Arbeitsperson als ganze soll fiir den Betrieb erschlossen und
nutzbar gemacht werden. Das Unternehmertum wird in einem Mafle in
die Arbeitsperson hinein verlagert, dass es so scheint, als finde der In-
teressenkonflikt zwischen Arbeit und Kapital innerhalb der Person statt
(Vof3 & Pongratz, 1998: 152).

Hier stellen sich die Autoren dann auch die Frage, ob dies bedeutet,
dass sich veranderte gesellschaftspolitische Anforderungen aus der Ent-
stehung dieses neuen Typus ergeben. Sie postulieren, dass sich bei einer
weiteren Verbreitung des Modells des Arbeitskraftunternehmers zwangs-
laufig Gewinner und Verlierer herauskristallisieren: Soziale Ungleichheit
duflert sich dann in den unterschiedlich ausgeprigten personlichen Kom-
petenzen im Umgang mit Freirdumen. Menschliche Kompetenzen, die
bislang nichts mit Arbeit zu tun hatten, werden fiir die Beschiftigungs-
fahigkeit wichtiger. Dies kann in Verunsicherung und Uberforderung re-
sultieren. Um diesen Entwicklungen zu begegnen, schlagen die Autoren
vor, tarifpolitische und arbeitsrechtliche Rahmen aufzubauen, die dem
Arbeitskraftunternehmer gerecht werden und ihn dennoch vor Selbst-
ausbeutung schiitzen. Zum anderen betonen sie die Bedeutung der um-
fassenden Qualifizierung von Arbeitnehmern, um die immer wichtigeren
Kompetenzen der Selbststeuerung, Lernfahigkeit und Kommunikations-
fahigkeit und auch der ,,Kompetenzen zur Regulierung und Begrenzung
der Selbstausbeutung auf- bzw. auszubauen (Vof3 & Pongratz, 1998: 153 f.).

In der These des Arbeitskraftunternehmers ist angelegt, dass sich die
beinhalteten Erwerbsorientierungen (Selbst-Kontrolle, -Okonomisie-
rung und -Rationalisierung) zu einem kohérenten Ganzen zusammen-
fiigen und expansiv sind. Dass diese Orientierungen auch subjektiv (in
ihrer Gédnze) von den Arbeitnehmern angenommen und gelebt werden
miissen und sich in allen Beschiftigungsgruppen ausbreiten, darf be-
zweifelt werden (Drexel, 2002; Faust, 2002). Dies macht es auch schwie-
rig, das Konzept einer empirischen Uberpriifung zuginglich zu machen.
Zwei Versuche seien hier herausgegriffen: In ihrem 2004 erschienenen
Sammelband unternehmen Vof8 und Pongratz mit anderen Autoren den
Versuch, die Erwerbsorientierungen des Arbeitskraftunternehmers in
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(qualitativem) empirischen Material nachtriglich sichtbar zu machen
(Pongratz & Vof3, 2004b). Das Konzept wurde aber in den letzten Jah-
ren auch einer quantitativen Erforschung zugénglich gemacht. Auf Ba-
sis der drei Dimensionen Selbst-Kontrolle, Selbst-Okonomisierung und
Selbst-Rationalisierung wurden arbeitspsychologische Messinstrumente
entwickelt, die die jeweilige Wahrnehmung der Erfordernisse des Arbeit-
gebers in Bezug auf die drei Dimensionen erfassen (Hoge, 2011; Hoge &
Hornung, 2015). Somit wurde das Konzept auch iiber Disziplingrenzen
hinweg rezipiert. Insbesondere die ,,requirements for self-organization®
(Hoge, 2011: 7) thematisieren die Anforderungen an selbstidndiges Han-
deln, wie sie auch in der VAZ gefordert sein kdnnen und werden folg-
lich auch in Kapitel 3 noch einmal diskutiert.

Interessanterweise konnen die Erwerbsorientierungen des Arbeits-
kraftunternehmers insbesondere bei in VAZ Beschiftigten gut sichtbar
gemacht werden. Gerade wenn man fiir das Konzept des Arbeitskraft-
unternehmers keinen universellen Geltungsanspruch annimmt, kénnen
die verschiedenen Erwerbsorientierungen dort aufgezeigt werden, wo sie
auftreten. Bchm und andere folgern somit aus ihrem empirischen Ma-
terial, dass bei verschiedenen Arten der Vertrauensarbeitszeit verschie-
dene Arten von Arbeitskraftunternehmern auftreten kénnen oder eben
die drei Dimensionen Selbstkontrolle, Selbstékonomisierung und Selb-
strationalisiserung, je nach Ausgestaltung der VAZ, gar nicht in der je-
weils gelebten Form der VAZ enthalten sein miissen (Bohm, Herrmann &
Trinczek, 2004b: 156).

Welche Verbindungslinien zu den Erwerbsorientierungen des Arbeits-
kraftunternehmers lassen sich nun allein aus dem Konzept der VAZ zichen,
so wie es in Kapitel 2.1. diskutiert wurde? Um diese Frage zu beantwor-
ten, kann man wiederum die drei Dimensionen Selbstkontrolle, Selbst-
okonomisierung und Selbstrationalisierung betrachten und aus den Er-
wigungen aus Kapitel 2.1. verschiedene Tendenzen erschlieflen, die sich in
beiden Konzepten, dem des Arbeitskraftunternehmers und der VAZ, wie-
derfinden. Die Selbstkontrolle ist in Bezug auf die VAZ vor allem auf die
selbstdndige Planung und Einteilung der Arbeitszeit vonnéten und wird
dementsprechend auch von Arbeitgeberseite erwartet. Kontrollaufwén-
de werden auch hier reduziert, indem komplizierte Verfahren zur Erfas-
sung und Kontrolle der Arbeitszeit wegfallen. Wenn die VAZ mit Zielver-
einbarungen bzw. erhéhten Handlungsspielraumen kombiniert ist, fithrt
dies auflerdem zu einer verstirkten Eigenverantwortung der Beschaftig-
ten, die es auch moglich macht, neue Leistungspotenziale zu erschliefien.
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Was die Selbstékonomisierung anbelangt, ist das Bild weniger klar. In
dem Mafle, in dem unternehmerisches Handeln von Beschaftigten gefor-
dert und auch geleistet wird, reagieren auch Beschiftigte in VAZ flexibel
auf Erfordernisse der internen und externen Mirkte, wobei die internen
Mirkte hier eine groflere Rolle spielen sollten. Die Verbindungslinien
sind hier aber weniger konkret und durchaus unterschiedlich, je nach-
dem wie VAZ in den verschiedenen Unternehmen gelebt wird (vgl. auch
die verschiedenen Typen von VAZ in B6hm et al., 2004b).

Bei der Selbstrationalisierung lassen sich die Verbindungslinien zur
VAZ eindeutiger ziehen. Im Kleinen lésst sich dies allein an dem Maf}
an Arbeitszeitautonomie festmachen, das die VAZ bietet. Diese verlangt,
dass die Mitarbeiter sich bewusst ihre Arbeitszeit, aber auch die private
Zeit einteilen und die Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Erfor-
dernissen stetig priifen und Priorititen setzen. Dies erfordert in hohem
Mafle strategisches Handeln, was dann durchaus den ganzen Lebenshin-
tergrund durchdringen mag. Ob auch die starkere Orientierung an un-
ternehmerischen Verhaltensweisen eine Verdnderung der Lebensweise
hin zu einer ,verbetrieblichten Lebensfithrung“ zur Folge hat, bleibt frag-
lich und von persénlichen Orientierungen und betrieblichen Rahmen-
bedingungen abhéngig. Allerdings thematisieren Bohm und andere die
Selbstrationalisierung in der VAZ auf zwei sehr unterschiedliche Weisen
bei zwei unterschiedlichen Unternehmen. Bei einem der Unternehmen
duflert sich die Selbstrationalisierung darin, dass Mitarbeiter zugunsten
betrieblicher Erfordernisse auf grofie Teile ihres Privatlebens verzichten
(Bohm et al., 2004b: 151). In einem anderen Unternehmen duflert sich
die Selbstrationalisierung eher darin, dass die Beschiftigten eine aktive
Begrenzung ihrer Arbeitszeit anstreben und strategisch planen (B6hm
et al., 2004b: 1551.).

Zusammenfassend ldsst sich also festhalten, dass der Idealtypus des
Arbeitskraftunternehmers durchaus mit dem Konzept der VAZ in Ver-
bindung steht, da einige in der VAZ angelegte Anforderungen mit de-
nen an einen Arbeitskraftunternehmer tibereinstimmen. Zu iiberpriifen
wire, ob Verhaltensweisen, die den Arbeitskraftunternehmer kennzeich-
nen, im individuellen Umgang mit VAZ forderlich sind und eher tradi-
tionelle Erwerbsorientierungen den Umgang mit VAZ erschweren und
somit negative Konsequenzen fiir das Wohlbefinden haben kénnen. Dies
wird in Kapitel 3 noch eingehender diskutiert.
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2.4.2 Der flexible Mensch - Flexibilisierung als Problem

In diesem Kapitel soll es um die von Richard Sennett 1998 verdffentlich-
te Kritik am modernen Kapitalismus gehen. Zunichst erfolgt eine all-
gemeine Zusammenfassung des Werks, danach werden einzelne Aspek-
te und Kritikpunkte, vor allem solche, die auf die VAZ bezogen werden
konnen, ndher beleuchtet. Abschlieflend werden die fiir Sennett wichti-
gen Folgerungen aus den geschilderten Problemen dargestellt und es er-
folgt eine kritische Einordnung seines Werks.

Richard Sennett macht sich in seinem 1998 erschienenen Werk ,,Der
flexible Mensch® auf die Suche nach der ,,Kultur des neuen Kapitalismus®
und erhebt das Konzept der Flexibilitit als Schliisselkonzept dieser Kultur:

»Die heutige Gesellschaft sucht nach Wegen, die Ubel der Rou-
tine durch die Schaffung flexiblerer Institutionen zu mildern. Die
Verwirklichung der Flexibilitdit konzentriert sich jedoch vor allem
auf die Krifte, die die Menschen verbiegen.* (Sennett, 1998: 57)

An dieser Stelle wird bereits deutlich, dass Sennett den Begriff der Flexi-
bilitat nicht primér als positiv konnotiert wahrnimmt. Er sieht in Flexi-
bilisierungsprozessen vor allem die Verlagerung der Verantwortung auf
den Einzelnen und damit eine Uberforderung.

Anhand von Fallanalysen beschreibt er Individuen, die keinen Halt
mehr in ihrem Arbeitsumfeld finden, sei es durch zu schnelle Abfolge
von verschiedenen Jobs bzw. der Arbeitsstelle geschuldeten Ortswech-
seln und die damit verbundene Orientierungsleistung (Sennett, 1998: 36),
sei es durch Technologien, die sie von ihrem eigentlichen Arbeitsgegen-
stand entfernen (Sennett, 1998: 95 f.), oder sei es durch die fehlende Mog-
lichkeit, eine schliissige Berufslaufbahn oder Karriere aufzubauen (Sen-
nett, 1998: 165). Er bezieht sich bei den negativen Folgen der Flexibilitat
auf verschieden Aspekte. So kritisiert er z. B. Reengineering und Perso-
nalabbau und die flexibilisierte Produktion, die sich nach der Nachfra-
ge richtet, aber die Verldsslichkeit der Arbeit und des Einkommens ver-
mindert (Sennett, 1998: 61).

Fiir die Diskussion von VAZ sind jedoch vor allem folgende Aspekte
seiner Betrachtung des modernen Kapitalismus von Bedeutung. Sie be-
ziehen sich auf die Steuerung durch Ziele, flexible Arbeitszeit und die De-
regulierung von Arbeitszeit und Arbeitsort sowie die Fithrung innerhalb
flexibler Arbeitssysteme insgesamt (Sennett, 1998). Diese Aspekte wer-
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den im Folgenden néher beleuchtet. Er thematisiert zum einen die Steu-
erung durch Ziele. Hier merkt er an, dass durch die Flexibilisierung Kon-
trollmechanismen eingefiihrt werden, die Art der Zielerreichung jedoch
nicht mehr vorgegeben wird. Er beanstandet in diesem Zusammenhang
jedoch, dass die Ziele, die gesetzt werden, oft unerreichbar sind und sich
der Druck auf den einzelnen somit erhoht (Sennett, 1998: 71). In seiner
Schilderung der indirekten Steuerung durch Ziele betont er die Orien-
tierungslosigkeit und die Uberlastung, die sich aus dieser ergeben kon-
nen und schlief$t somit an die in Kapitel 2.3. skizzierte Kritik an dieser
Art der Steuerung innerhalb der VAZ an.

Die flexible Arbeitszeit beschreibt Sennett einerseits als ein Privileg,
das hoher gestellten Arbeitnehmern vorbehalten bleibt. Zum anderen
ist fiir ihn flexible Arbeitszeit keineswegs ein Zugewinn an Autonomie,
weil die Kontrolle der Unternehmen, insbesondere bei Heimarbeit, durch
neue Technologien eher ausgeweitet werde als dass sie zuriickgenommen
werde (Sennett, 1998: 73 ff.). Autonomie durch flexible Arbeitszeit deutet
er als Illusion einer Freiheit, die in Wirklichkeit durch eine neue Macht-
konzentration korrumpiert wird (Sennett, 1998: 75). Dies erinnert auch
an die von Bohm und anderen geschilderte Gefahr in der VAZ, welche
sich ergibt, wenn an die Stelle alter Kontrollmechanismen neue treten
und die Autonomie der Arbeitnehmer eher eingeschrankt denn erwei-
tert wird (Bohm et al., 2004a: 126)".

Insgesamt schildert Sennett eine Gesellschaft verunsicherter Indivi-
duen, die durch Flexibilisierung den festen Boden unter den Fiiflen ver-
missen, denn sie konnen sich nicht mehr auf sichere Arbeitsplitze, ver-
antwortungsvolle Fithrung und einen kohérenten Lebenslauf verlassen
(Sennett, 1998). Seine Folgerung aus diesen Feststellungen ist, kurz ge-
sagt, die Idee einer Besinnung auf Gemeinschaft. Die Flexibilisierung im
»neuen Kapitalismus® bewirkt nach Sennett eine neue Sehnsucht nach
Zugehorigkeit und einem ,Wir-Gefiihl“ (Sennett, 1998: 189). Mit dem
Abbau des Wohlfahrtsstaats geht eine zunehmende Verachtung fiir Un-
selbststidndigkeit einher, die sich zum einen auf Empfinger von Trans-
ferleistungen, zum anderen aber auch auf Arbeitnehmer, die wenig Ei-
geninitiative am Arbeitsplatz zeigen, bezieht (Sennett, 1998: 192). Diese
idealisierte Selbststandigkeit bzw. Autonomie fiihrt jedoch zu einer er-
hohten Verletzlichkeit, die sich darauf begriindet, dass das Sich-Verlas-

11 Zu diesen Kontrollstrategien folgen weitere Ausfithrungen in der Schilderung
von Anwesenheitskulturen in Kapitel 3.
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sen auf andere in Krisen zunehmend stigmatisiert wird (Sennett, 1998).
Sennetts Ausweg aus dieser von ihm als sehr prekir beschriebenen Lage
kann als Riickbesinnung auf ein ,Wir-Gefiihl, also eine Gemeinschaft,
deren Verortung und Ausgestaltung jedoch nicht néher beleuchtet wird,
bezeichnet werden. So beschliefit er denn auch sein Buch mit der Aus-
sage: ,,Ein Regime, dafl Menschen keinen tiefen Grund gibt, sich umei-
nander zu kiimmern, kann seine Legitimitit nicht lange aufrechterhal-
ten.“ (Sennett, 1998: 203).

Diese insgesamt recht pessimistische Schilderung flexibler Arbeitsmo-
delle im Ganzen gibt einige Hinweise auf die Beurteilung, die die VAZ im
Besonderen von Sennett erfahren wiirde. Mit ihrer Betonung der Flexibi-
litdt des einzelnen, der Steuerung durch Ziele und der Eigenverantwor-
tung geht, wenn man mit Sennett spricht, die Gefahr einer Verunsiche-
rung und Vereinzelung der Arbeitnehmer einher. Diese wird durchaus
von Kritikern der VAZ auch so benannt (vgl. Kapitel 2.3.).

Dennoch tibersieht Sennett die emanzipatorischen Potenziale, die in
flexiblen Modellen wie der VAZ liegen kénnen, sowie die bei Arbeit-
nehmern durchaus vorhandenen Wiinsche nach Flexibilitdt und Eigen-
verantwortung (Bohm et al., 2004a). Seine pessimistische Sicht der mo-
dernen Arbeitswelt ist zudem unproduktiv, weil sie keine Vision fir die
Veranderung der Verhiltnisse entwickelt, sondern auf nostalgische Art
und Weise ein Gemeinschaftsgefiige propagiert, welches in dieser Form
in einer individualisierten Welt mit den Wiinschen nach Freiheitsgraden
in der Arbeit und auch im alltéglichen Leben insgesamt kaum vereinbar
ist (Webb, 2004). Zudem ist die Art des Gemeinschaftsgefiiges, wie sie in
fritheren Zeiten existierte, in hohem Mafle von der ungleichen Arbeits-
teilung der Geschlechter getragen und ist somit unter der Bedingung der
Gleichstellung der Geschlechter nicht zu realisieren (Webb, 2004). Sen-
nett stiitzt seine Ausfithrungen auflerdem hauptsichlich auf anekdoti-
sche Evidenz (aus Gesprachen mit Einzelpersonen) und gibt keine An-
haltspunkte fiir eine empirische Anschlussfihigkeit (Webb, 2004).

Insgesamt kann zusammengefasst werden, dass Sennett eine einfluss-
reiche Schilderung der modernen Arbeitsverhaltnisse vorlegt, die ein pes-
simistisches Bild von Flexibilisierungsmafinahmen zeichnet. Mit seinem
Fokus auf die Verunsicherung und Uberforderung des Einzelnen in sei-
ner Verantwortung fiir sich selbst in modernen Arbeitssystemen betont
er die Gefahrenpotenziale flexibler Arbeitsmodelle und legt somit auch
eine pessimistische Deutung dieser Aspekte der VAZ nahe. Einschrén-
kend muss hier noch erwdhnt werden, dass Sennett sich auf Gegeben-
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heiten des US-amerikanischen Arbeitsmarktes bezieht, auch wenn er die
Giiltigkeit seiner Betrachtungen nicht explizit auf diesen Arbeitsmarkt
beschrankt, sondern grofStenteils tiber den ,,neue[n] flexible[n] Kapita-
lismus® spricht (Sennett, 1998: 12). Dennoch darf angezweifelt werden,
dass die von ihm beschriebenen Phinomene in gleicher Art und Wei-
se auf regulierteren Arbeitsmarkten wie dem deutschen zu beobachten
sind (Ebbinghaus & Eichhorst, 2006).

2.4.3 DerIntrapreneur - Unternehmer im Unternehmen

Im Folgenden wird nicht, wie im vorigen Abschnitt, eine Analyse der Ar-
beitsverhdltnisse im Ganzen behandelt, sondern ein einzelnes Konzept
beleuchtet, welches Gemeinsamkeiten mit dem Konzept der VAZ auf-
weist. Anhand der Argumentation von Brinkmann (2011) zum Konzept
des internen Unternehmertums (in Gestalt des ,, Intrapreneurs®) kénnen
Widerspriiche im Konzept der Vertrauensarbeitszeit illustriert werden.
Die Vertrauensarbeitszeit stellt sicher nur eine Komponente oder Varian-
te des Konzepts des ,,Intrapreneur® dar, dennoch konnen einige Charak-
teristika durchaus iibertragen werden. Ein Intrapreneur ist ein abhangig
Beschiftigter, der innerhalb eines Unternehmens weitgehend autonom
unternehmerisch handelt und dem Kreativitit zugeschrieben wird (vgl.
Brinkmann, 2011: 79 f.). Insofern scheinen sich einige zuvor beschrie-
bene Charakteristika der VAZ hier wieder zu finden. Sowohl das inter-
ne Unternehmertum als auch die VAZ sind aber als Konzepte durchaus
briichig, wenn sie normativ gedacht werden (wie bei der VAZ bei Hoff
und anderen zu beobachten):

»Die unausgesprochene Grundidee normativer Konzepte des inter-
nen Unternehmertums scheint es somit zu sein, das Beste aus
den zwei Welten innovativen Unternehmertums und abhéngiger
Beschiftigung zu kombinieren.“ (Brinkmann 2011: 85)

Sind diese zwei Welten so problemlos miteinander zu verbinden? Brink-
mann stellt im Folgenden dar, dass das interne Unternehmertum zum
einen eine potenzielle Bedrohung fiir das Management darstellt (wenn
dieses der Delegation von bestimmten Kompetenzen abgeneigt ist), zum
anderen den Griinder des Unternehmens als ,,Heldenfigur in Frage stellt
(Brinkmann 2011: 89). Zudem scheinen die Fahigkeit und auch der Wil-
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le, unternehmerisch zu denken und zu handeln, von vielen ,,sozialisato-
rischen, sozio6konomischen und personlichkeitsbezogenen® Faktoren
abhingig zu sein (Brinkmann 2011: 93). Dies verweist auf die vielfalti-
gen Voraussetzungen, die bei Einfithrung eines Konzepts wie der VAZ,
welches ja genau wie das interne Unternehmertum auf unternehmeri-
sches Handeln bei den Beschiftigten abzielt, einflussreich sind. Inter-
nes Unternehmertum und somit auch in Ansdtzen die VAZ kann des
Weiteren, ein ,diffuses und widerspriichliches Rollenmodell“ zur Fol-
ge haben, weil mit den beiden Rollen des Unternehmers und des abhén-
gig Beschiftigten widerspriichliche Rollenerwartungen verbunden sind
(Brinkmann 2011: 98).

Brinkmann thematisiert, wie andere Autoren auch (u.a. Singe &
Croucher, 2003; Wieland & Scherrer, 2002), die potenziellen Folgen fiir
die betriebliche Mitbestimmung:

»Offen fiir die Beantwortung durch systematische empirische For-
schung bleibt die Frage, ob internes Unternehmertum eher als
eine Kompensation oder eine Folge schwacher Mitbestimmung
zu verstehen ist. In beiden Fillen stellt es jedenfalls ein konkur-
rierendes Prinzip der Teilhabe dar, da der Intrapreneur die klas-
sische Arbeitnehmerrolle partiell verlisst und damit auch den
Geltungsbereich der kodifizierten betrieblichen Mitbestimmung.“
(Brinkmann 2011: 95)

Dieses ,,partielle Verlassen des Einflussbereichs betrieblicher Mitbestim-
mung wird auch im Hinblick auf die VAZ von anderen Autoren thema-
tisiert (sieche oben), denn die Regelung der Arbeitszeit stellt eines der
Kernthemen der betrieblichen Mitbestimmung dar. Wird diese zukiinf-
tig von den Arbeitnehmern in Eigenregie reguliert, werden diese dem
Einflussbereich der Mitbestimmungsorgane entzogen.

Das Konzept der VAZ kann man auflerdem eingebettet sehen in der
allgemeinen Subjektivierung von Arbeit und dem Vormarsch der Wis-
sensarbeiter. Brinkmann beschreibt diese Beschéftigtengruppe als eine,
die in héchstem Mafle autonom und kreativ arbeitet:

~Wissensarbeit scheint kaum taylorisierbar und auch nur bedingt
routinisierbar zu sein; sie lebt von der Uberwindung atomisier-
ten Denkens und Handelns, von assoziativen Spriingen und den
sie voraussetzenden Freirdumen. Dies bedeutet: die klassischen
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Angestellten zeichneten sich primdr durch ihre Stellung innerhalb
der Organisation aus, die Wissensarbeiter/innen dagegen stdirker
durch ihr Titigkeit.“ (Brinkmann 2011: 120)

Diese Argumentationslinie dhnelt derer der Erfinder der VAZ, die - ana-
log zur hier beschriebenen Hinwendung von der Stellung zur Tétigkeit -
die Hinwendung zu Arbeitsinhalten und Arbeitsergebnissen im Gegen-
satz zur geleisteten Anwesenheitszeit der Mitarbeiter propagieren. Es stellt
sich nun die Frage, ob dieses Konzept tibertragbar ist auf andere Beschif-
tigte als Wissensarbeiter, die ,,Problemorientierung und Projektinteres-
se“ sowie ,,ein Hochstmafd an sozialer Kompetenz, Kommunikationsbe-
reitschaft und —fahigkeit“ in sich vereinen (Brinkmann 2011: 120). Wenn
man davon ausgeht, dass die Mehrheit der Mitarbeiter nicht in dem glei-
chen Maf3e iiber die beschriebenen Fihigkeiten verfiigt, dann konnte fiir
diese eine Hinwendung zu Autonomie und Kreativitit — den zwei Schlis-
selbegriffen der VAZ - durchaus zur Herausforderung werden. Dies gilt
zumindest dann, wenn seitens des Unternehmens die Erwartung an sie
gestellt ist, sich analog zum hier beschriebenen Ideal zu verhalten.

2.4.4 Discretionary time - Zeitautonomie neu gedacht

In diesem Abschnitt soll es um ein alternatives Konzept der Zeitautono-
mie und dessen empirische Erforschung gehen. Goodin und andere ha-
ben im Jahr 2008 eine neue Operationalisierung des Konzepts der Zeit-
autonomie vorgeschlagen und erforscht, welches sich nicht nur auf eine
Domine des Lebens (Arbeit oder Privatleben) bezieht, sondern versucht,
die Zeitautonomie eines Individuums in dessen ganzem Alltagsleben zu
erfassen (Goodin et al., 2008). ,, Discretionary time", ibersetzbar in etwa
als ,,frei verfiigbare Zeit", steht als Schliisselkonzept fiir alle Zeit, die nicht
notwendig fiir andere Aktivitdten gebraucht wird (Arbeit, Haushalt, kor-
perliche Bediirfnisse) (Goodin et al., 2008: 5). Armut kann nach Ansicht
der Autoren auch an dem Maf} der discretionary time gemessen werden,
das dem einzelnen zur Verfiigung steht, wobei jene, die wenig discreti-
onary time zur Verfiigung haben, als arm gelten kénnen (Goodin et al.,
2008: 5). Dies kommt dann vor allem dadurch zustande, dass extrem viel
Zeit mit Lohnarbeit verbracht werden muss, um den Lebensunterhalt zu
sichern, und dies mit zum Teil sehr hohem notwendigem Zeitbedarf in
der Doméne des Haushalts und bei der Kindererziehung (z.B. bei Al-
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leinerziehenden) einhergeht. Im Unterschied zum Konzept der ,,Frei-
zeit” wiirde man bei discretionary time nicht von einem Mangel reden,
wenn Menschen mehr Zeit auf ihre Arbeit verwenden, als fiir die Siche-
rung ihres Lebensunterhalts notwendig wére (Goodin et al., 2008: 6).

Zeitautonomie stellt hier die Manifestation der discretionary time dar
(Goodin et al., 2008: 27). So wird discretionary time denn auch als ,,time
over which you have autonomous control“ definiert (Goodin et al., 2008:
34). Die beiden Konzepte ,, Autonomie® und ,,Notwendigkeit® stehen sich
als Gegenpole gegeniiber, denn die notwendige Zeit, die verwendet wer-
den muss, um das Einkommen zu sichern, den Haushalt und die Kinder-
erziehung zu gewidhrleisten und den biologischen Bediirfnissen gerecht
zu werden (essen, schlafen, Korperpflege), kann nicht als frei verfiigba-
re Zeit gewertet werden (Goodin et al., 2008: 34 ff.).

In herkdmmlichen Definitionen von ,,Freizeit” hingegen, sofern man
es vom Arbeitgeber aus betrachtet, wiirde alles auferhalb der Arbeit als
diese gezahlt werden, obwohl die Zeitautonomie auch in dieser Zeit stark
eingeschrinkt sein kann. Das Konzept der ,,spare time* wiederum wiir-
de alle Zeit beriicksichtigen, die iibrig bleibt, wenn man die Zeit abzieht,
die tatsichlich fiir die oben aufgezihlten Notwendigkeiten verwendet
wird und ist demnach immer weniger vorhanden als discretionary time
(Goodin etal., 2008: 36). Alle nicht notwendige Zeit, die auf Notwendig-
keiten verwendet wird, also beispielsweise Uberstunden, oder Korper-
pflege iiber das zwingend notwendige Maf} hinaus, stellt in dieser Sicht-
weise die Verwirklichung von Autonomie dar (Goodin et al., 2008: 36).

Wenn man in diesem Zusammenhang iiber VAZ spricht, so ergeben
sich wichtige Unterschiede in der Definition von Zeitautonomie. Zu-
nichst einmal ist im Kontext der VAZ nur die Arbeitszeitautonomie von
Bedeutung. Wenn in VAZ mehr Uberstunden gemacht werden als in an-
deren Arbeitszeitmodellen, so symbolisieren diese in der Sichtweise von
Goodin et al. eine Manifestation der Arbeitszeitautonomie an sich. Dies
ergibt sich daraus, dass die zusétzlich fiir die Arbeit aufgewendete Zeit
im eigenen Ermessen des Mitarbeiters liegt (zumindest theoretisch), so
dass diese nicht als Zeit gewertet werden kann, die unmittelbar fiir die
Sicherung des Einkommens notwendig ist. Ob dies allerdings auch so
wahrgenommen wird, ist eine andere Frage. Aus der subjektiven Sicht
der Mitarbeiter diirfte die Zeit, die auf alles andere auflerhalb der Arbeit
aufgewendet werden kann, sehr eingeschrinkt sein, wenn die Arbeits-
zeit iiber ein gewisses Mafd hinaus steigt. Weiterhin ist es angesichts von
Angsten vor dem Verlust der Arbeitsstelle tiberaus fraglich, ob es nicht
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als Notwendigkeit gesehen werden kann, tiber ein gewisses Maf3 hinaus
zu arbeiten, um die Zielerreichung und damit auch die Weiterbeschif-
tigung zu sichern.

Die Logik, dass durch mehr Arbeitszeit mehr Einkommen generiert
werden kann (Goodin et al., 2008: 82), wird in der VAZ schon per de-
finitionem aufler Kraft gesetzt. Wenn die geleistete Zeit nicht als Mafi-
stab gilt, sondern die Zielerreichung, kann durch mehr Zeiteinsatz nicht
mehr Einkommen erwirtschaftet werden, es sei denn, der erhéhte Einsatz
wird mit Gehaltserh6hungen oder Bonuszahlungen belohnt. Dies kann
jedoch nur eine langfristige Wirkung von Mehrarbeit sein, kurzfristig
und sicher planbar erhoht sich das Einkommen nicht. Es kann nicht ab-
schliefend geklart werden, wie ein Modell wie die VAZ in die Betrach-
tung der discretionary time eingepasst werden kann. Die Beschiftigung
mit discretionary time ldsst, weil sie im Grunde andere Analyseziele ver-
folgt als die Beschéftigung mit Arbeitszeitmodellen, bewusst aufler Acht,
dass nicht jeder Arbeitnehmer seine Arbeitszeit so reduzieren kann, dass
sie nur noch dem Minimum der Einkommenssicherung entspricht (Goo-
din et al., 2008: 103). Die discretionary time nimmt viel mehr den Platz
einer fiktiven Grofle ein und wird als abhéngige Variable betrachtet, auf
die verschiedene gesellschaftliche Rahmenbedingungen einen Einfluss
haben, wie z. B. das Geschlecht, die hdusliche Arbeitsteilung oder die je-
weiligen wohlfahrtsstaatlichen Leistungen (Goodin et al., 2008).

Mitarbeiter mit VAZ, die weit mehr arbeiten als vertraglich vereinbart,
diirften bei Betrachtung durch die ,,discretionary time-Brille* wohl am
ehesten als einer ,time-pressure illusion” unterliegend klassifiziert wer-
den, die sich dadurch auszeichnet, dass die wahrgenommene Zeitauto-
nomie weit unter der tatsichlichen Zeitautonomie im Sinne der discreti-
onary time liegt (Goodin et al., 2008: 106). Aus Sicht der Autoren wiren
diese Mitarbeiter, weil sie theoretisch weniger arbeiten kénnten, nicht
unter Zeitdruck, sie fithlen sich jedoch unter Zeitdruck.

Zusammenfassend kann das Konzept der discretionary time auf-
schlussreich im Hinblick auf die wahrgenommene Zeitautonomie von
Individuen sein, denn es nimmt ausdriicklich auch die Doménen in den
Blick, in denen es nicht um bezahlte Arbeit, sondern um andere Not-
wendigkeiten des Lebens geht. So diirfte die Zeitautonomie des Lebens
insgesamt von Eltern im Vergleich zu Kinderlosen starker eingeschrankt
sein. Die Wahrnehmung von Arbeitszeitautonomie kann deshalb durch-
aus in diesen beiden Gruppen unterschiedlich ausgeprigt sein. Es wire
moglich, dass Eltern einerseits Arbeitszeitautonomie mehr zu schitzen
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wissen, weil diese ihnen zusitzliche Zeitautonomie bietet, die sie in an-
deren Dominen nicht haben. Ebenfalls wire es aber moglich, dass die
Arbeitszeitautonomie weniger wahrgenommen wird, da die Zeitautono-
mie im Leben insgesamt eingeschrankt ist. Das Konzept der discretiona-
ry time weitet also den Blick in Bezug auf Zeitautonomie und bricht die
Dualitdt ,, Arbeit-Freizeit“ ein Stiick weit auf, indem es zeigt, dass in der
Domine der ,Freizeit“ die Autonomie auch unterschiedlich stark ein-
geschriankt sein kann.

2.4.5 Zusammenfassung und Folgerungen

Die vier verschiedenen in diesem Kapitel geschilderten soziologischen
Ansitze schlieffen auf unterschiedliche Weisen an das Konzept der VAZ
an. Gemeinsam ist ihnen die Betrachtung des Schliisselbegrifts Autono-
mie. Im Folgenden werden Beziige auf diesen Schliisselbegriff und da-
rauf aufbauend Gemeinsamkeiten und Unterschiede herausgearbeitet.
Auflerdem erfolgt eine inhaltliche Einordnung in die vorliegende Arbeit.

Das Konzept des Arbeitskraftunternehmers bietet gleich mehrere An-
kntipfungspunkte zur VAZ, denn es betont die Verlagerung von unter-
nehmerischen Aufgaben zu den Arbeitnehmern. Gerade die Dimension
der Selbst-Kontrolle innerhalb des Konzepts betont die Eigenverantwor-
tung fiir die Strukturierung der Arbeitszeit und der Tétigkeit, welche auch
fiir die VAZ sprichwortlich ist. In der Dimension der Selbst-Rationalisie-
rung spielen verschwimmende Grenzen zwischen Arbeit und Privatle-
ben eine grofie Rolle. Diese konnen ebenfalls von selbst gesteuerten Ar-
beitszeitmodellen wie der VAZ begiinstigt werden. Ebenso wie Pongratz
und Vof3 thematisiert Sennett die prekare Balance zwischen Selbst- und
Fremdbestimmung, wobei er, pessimistischer als erstere, die Selbstbe-
stimmung als Illusion sieht und eher eine versteckte Fremdbestimmung
durch ein nicht eingeldstes Versprechen auf Autonomie in der Arbeits-
welt annimmt (Sennett, 1998; Vof3 & Pongratz, 1998). In dhnlicher Wei-
se thematisiert Brinkmann die Gestalt des Intrapreneurs, indem er zum
einen den (Rollen-)Widerspruch zwischen abhéngiger Beschiftigung
und gleichzeitigem unternehmerischen Handeln anspricht und, wie an-
dere Autoren in Bezug auf die VAZ (Haipeter et al., 2002; Wieland &
Scherrer, 2002; Wingen et al., 2004), potenzielle Risiken fiir die betrieb-
liche Mitbestimmung durch die Subjektivierung von Arbeit beschreibt
(Brinkmann, 2011).
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Die Betrachtung von Goodin und seinen Mitautoren riickt schlieSlich
noch eine andere Facette der Autonomie in den Vordergrund. Zum einen
wird durch ihre Schilderung deutlich, dass die Zeitautonomie von Ar-
beitnehmern nicht nur durch ihre Arbeit, sondern auch durch ihre gan-
ze Lebenswelt eingeschrankt sein kann. Zum anderen stellen sie in ihrer
Betrachtung die Verbindung zwischen Zeitautonomie und Einkommen
in den Vordergrund, was wiederum in Bezug auf die VAZ eine spezifi-
sche Problemstellung sichtbar macht, ndmlich die Entkopplung von Ar-
beitszeit und Einkommen (Goodin et al., 2008). In der VAZ kann nicht
automatisch durch mehr Arbeit(-szeit) mehr Einkommen erwirtschaf-
tet werden und so kann noch viel eher der Eindruck von Zeitknappheit
entstehen, obwohl dieser nicht durch die reine Sicherung des Lebensun-
terhalts begriindet ist.

Insgesamt lasst sich in Bezug auf die Betrachtungen in Kapitel 2 fol-
gendes festhalten. VAZ scheint sich durch zwei Schliisselkomponenten,
die unterschiedliche Ausprigungen von Autonomie darstellen, auszu-
zeichnen. Auf der einen Seite steht die Komponente der Arbeitszeitau-
tonomie, auf der anderen Seite die Komponente der Selbststeuerung der
Beschiftigten. Beide Komponenten scheinen einander zu bedingen und
treten dennoch nicht immer gleichzeitig auf. Gegner des Konzeptes be-
tonen zum einen die Risiken durch verlangerte Arbeitszeiten, da Schutz-
mechanismen seitens des Unternehmens innerhalb der VAZ wegfallen,
andererseits eine Uberlastung des Individuums durch die Verlagerung
des Unternehmertums in den Arbeitnehmer. Eine grofle Relevanz er-
langt das Thema VAZ unter anderem dadurch, dass die VAZ an Bedeu-
tung gewonnen zu haben scheint (siehe Kapitel 2.2.). Dies scheint sich
vor allem auf den Bereich hoch qualifizierter Berufe zu konzentrieren,
das Konzept wird jedoch durchaus auch in weniger qualifizierten Beru-
fen angewandt (vgl. Bohm et al., 2004a sowie die Ausfithrungen zur ei-
genen Stichprobe in Kapitel 5).

Die bisherige Forschung zur VAZ beschrénkte sich auf der einen Seite
aufkleine, nicht reprisentative Studien (Hoff & Priemuth, 2002; Janke et
al., 2014), die sich zum Teil auch nur auf einzelne Aspekte der VAZ kon-
zentrierten, sowie Studien, die nur recht eingeschrinkte Auswertungen zu
einzelnen Bestandteilen der VAZ boten (Wingen et al., 2004). Die detail-
lierteste Studie zur VAZ wurde von B6hm und anderen (2004a) durchge-
fihrt, im Rahmen derer qualitative Interviews mit Beschiftigten in VAZ
gefithrt wurden. Insgesamt fehlte bisher eine auf arbeitspsychologischen
Theorien basierende Betrachtung der VAZ als Ganzes. Die vorliegende
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Arbeit macht es sich zur Aufgabe, bisherige Erkenntnisse und Befunde
zur VAZ mit arbeitspsychologischen Modellen zu verkniipfen und so-
mit eine Vielzahl an Bestimmungsfaktoren des Wohlbefindens von Be-
schiftigten in VAZ zu untersuchen, in deren Zentrum die beiden oben
genannten Schliisselkomponenten der Arbeitszeitautonomie und der
Selbststeuerung stehen. In den folgenden Kapiteln folgt also, anschlie-
end an die bereits diskutierten soziologischen Ansétze, eine Betrach-
tung arbeitspsychologischer Ansitze sowie die Analyse verschiedenster
Aspekte der VAZ, die in einer quantitativ-empirischen Analyse von Me-
chanismen der VAZ miindet.
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3  Ressourcen und Anforderungen
der Vertrauensarbeitszeit:
Psychologische Fundierung und
Forschungsstand

Ressourcen und Anforderungen der VertrauensarbeitszeitNach der Ein-
fithrung in die Thematik der Vertrauensarbeitszeit soll es in diesem Ka-
pitel darum gehen, zu bestimmen, welche Faktoren innerhalb der VAZ
fiir das Wohlbefinden von Mitarbeitern bedeutend sind. Es gilt, vor dem
Hintergrund von Theorien zur Stressentstehung und von Erkenntnissen
zur VAZ Modelle zu entwickeln, die Prozesse der Stressentstehung in-
nerhalb der VAZ erkliren kénnen. Zunéchst wird zu diesem Zweck die
Handlungsregulationstheorie (HRT) vorgestellt (Frese & Zapf, 1994; Ha-
cker, 2003; Oesterreich, 1981; Volpert, 1987). Allgemeine Bestandteile der
Arbeitstatigkeit werden aus Sicht dieser Theorie bewertet. Ausgehend
von der Systematik des Job Demands-Resources-Modells (JD-R-Modell)
(Bakker & Demerouti, 2007, 2014; Demerouti & Bakker, 2011; Demerou-
tietal., 2001) werden im darauf folgenden Unterkapitel zunéchst die Be-
griffe Ressource und Anforderung niher beleuchtet. Danach erfolgt eine
Erklarung der Wirkmechanismen von Anforderungen und Ressourcen
auf das Wohlbefinden. Die Systematik der Handlungsregulationstheo-
rie wird in Beziehung zum Job Demands-Resources Modell gesetzt. Um
spezifische Hypothesen iiber die Wirkweisen von fiir die VAZ typischen
Ressourcen und Anforderungen herleiten zu konnen, werden Theorie-
beziige und Forschungsstand zu Anforderungen und Ressourcen in der
VAZ dargestellt. Aus der Zusammenfithrung der diskutierten Ansitze
(unter Berticksichtigung der soziologischen Rahmung) werden dann in
Kapitel 5 spezifische Hypothesen zu Anforderungen und Ressourcen in
der VAZ und deren Wirkweisen auf das Wohlbefinden generiert.
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3.1 Die Handlungsregulationstheorie

Die Handlungsregulationstheorie (vgl. Frese & Zapf, 1994; Hacker, 2003;
Hacker & Sachse, 2014; Oesterreich, 1981; Volpert, 1987; Zapf & Semmer,
2004) bietet einen Einblick in Ablauf und Mechanismen von Handlun-
gen, der Aufschluss dariiber geben kann, wie Stress innerhalb von Ar-
beitstatigkeiten entstehen kann. Sie versucht, Arbeitstatigkeiten in ihrem
Ablauf, in ihren Zielen und in ihren einzelnen Handlungsschritten zu
beschreiben und ihre Wirkung auf das Individuum zu erklaren. Mit Re-
gulation von Handlungen sind die ,,psychischen Prozesse der Formung
und Lenkung von Handlungen® gemeint (Volpert, 1987: 5). Hier werden
meist drei verschiedene Regulationsebenen unterschieden: Eine automa-
tisierte und unbewusste Ebene, eine wissensbasierte und (teils) bewuss-
te Ebene und eine immer bewusste intellektuelle Ebene (Hacker, 2003:
108). Handlungen sind ,,zielgerichtetes Verhalten®, wobei eine Handlung
immer durch ihr abgestecktes Ziel abgrenzbar wird (Volpert, 1987: 6).
»Groflere, zusammenhingende Handlungsgefiige, deren Ziel sehr kom-
plex und nicht immer in seinen verschiedenen Aspekten bewuf3t ist, kann
man als T4tigkeit bezeichnen.“ (Volpert, 1987: 6). Eine (Arbeits-)Tétig-
keit besteht also aus einem System aus mehreren Handlungen, die teils
bewusst, teils unbewusst ausgefithrt werden und auf komplexe Ziele ge-
richtet sind. Die Arbeitstétigkeit wird in der HRT also als aus Handlun-
gen bestehend verstanden. Dementsprechend gilt es, diese Tétigkeiten
und deren Ausgestaltung anhand von verschieden gearteten Handlungs-
abldufen und Zielen zu analysieren.

Der Handlungsablaufist in mehrere Phasen gegliedert. Die erste Pha-
se ist als Handlungsvorbereitung zu bezeichnen. In dieser Phase lduft
einerseits die ,,orientation on the task“ und andererseits ,,redefining the
task into a self-set goal” ab (Hacker, 2002; Hackman, 1969; zitiert nach
Hacker, 2003: 108). Das Individuum bereitet die eigentliche Ausfiihrung
einer Aufgabe also vor, indem es sich zunéchst klar wird tiber die Inhal-
te der Handlung und dann die Aufgabe in ein selbst gesetztes Ziel iiber-
setzt. In dieser Phase miissen die Bedingungen, unter denen ein Ziel
erreicht werden soll, abgeschatzt werden, also die Verfiigbarkeit von Me-
thoden und Strategien, und der Spielraum, innerhalb dessen verschie-
dene Methoden gewihlt werden konnen. Dabei werden auch die eige-
nen Handlungen mit denen der jeweiligen Kollegen koordiniert. Nach
dieser Handlungsvorbereitung folgt die ,,implementation’, also die tat-
sichliche Durchfithrung der Aufgabe, im Zuge derer immer wieder der
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Grad der Zielerreichung kontrolliert wird, und die Evaluation des Er-
gebnisses. (Hacker, 2003: 108). Hierbei ist zu betonen, dass Handlungen
immer durch Ziele definiert werden (siehe oben). Je praziser und spezi-
fischer Ziele formuliert werden und je mehr individuelle Riickmeldung
(»feedback®) zu der Zielerreichung gegeben wird, desto besser werden
die Arbeitsergebnisse sein (Hacker, 2003: 109).

In ihrer normativen Ausprigung definiert die HRT zudem den Ideal-
typ einer Arbeitstitigkeit als sequentiell sowie hierarchisch vollstandig.
Sequentiell vollstindig bedeutet, dass Personen nicht nur die Ausiibung
der Tatigkeit ermdglicht wird, sondern auch Ziele selbst zu setzen und
die Methoden der Zielerreichung selbst festzulegen. Hierarchisch voll-
standig ist eine Tétigkeit, wenn sie alle Ebenen der Handlungsregulation
miteinbezieht, also nicht nur automatisierte, sondern auch wissensbasier-
te und intellektuelle Regulation verlangt (Hacker, 2003: 112).

Darauf aufbauend unterscheidet man in der Handlungsregulations-
theorie beziiglich der Charakteristika von Arbeitstitigkeiten einerseits
Regulationserfordernisse (auch als Regulationsanforderungen bezeich-
net) und andererseits Regulationsméoglichkeiten (Volpert, 1987: 19). Bei
Regulationsanforderungen ist vor allem die Komplexitit der Arbeitsauf-
gabe von Bedeutung. Eine Arbeit, in der ,,komplexe Ziele und Pléne er-
stellt und komplexe Entscheidungen getroffen werden miissen® beinhaltet
also hohe Regulationserfordernisse (-anforderungen) (Zapf & Semmer,
2004:1026). Regulationsmoglichkeiten werden konzeptioniert als Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraume. Eine Arbeit, in der ,,das Ausmaf3
an Entscheidungsmoglichkeiten zwischen Zielen und Vorgehensweisen®
hoch ist, bietet somit hohe Regulationsméglichkeiten (Zapf & Semmer,
2004:1026). Eine Erweiterung von Regulationserfordernissen geht nach
handlungspsychologisch fundierten Vorstellungen zur Arbeitsgestaltung
im Sinne von hierarchisch sowie sequentiell vollstandigen Tatigkeiten
mit einer Erweiterung der Spielraume, also der Regulationsmoglichkei-
ten, einher (Volpert, 1987: 19). Es besteht also in einer ideal ausgestalte-
ten Arbeitsumwelt ein Gleichgewicht der Arbeitsanforderungen mit den
Méglichkeiten (Regulationsmoglichkeiten), diesen gerecht zu werden.

In Arbeitstétigkeiten sind verschiedene Anforderungen an das Indi-
viduum angelegt, die wiederum durch das Instrumentarium der vorhan-
denen Handlungsmaoglichkeiten bewiltigt werden konnen. Dabei kann
aus dem Vorhandensein von Regulationserfordernissen, die als Regula-
tionsmoglichkeiten wahrgenommen werden, eine hohe Arbeitsleistung
resultieren. Eine ,,hohe Arbeitsleistung bei gleichzeitig geringer psychi-
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scher Beanspruchung® kann personlichkeitsfordernd wirken (Volpert,
1987:18). Vollstandige Aufgaben, die ausgepriagte Handlungsspielraume
bieten, konnen somit positiv auf die Entwicklung der Personlichkeit wir-
ken, auch wenn die Arbeitsdichte relativ hoch ist (Hacker, 2003; Volpert,
1987: 20). Dennoch kann die positive Wirkung von Handlungsspielrdu-
men nicht als gegeben angenommen werden:

~Freiheitsgrade, Handlungsspielrdume und Regulationschan-
cen miissen vom Individuum erkannt und genutzt werden (vgl.
Hacker & Matern 1980). Insofern erginzen sich MafSnahmen
der Arbeitsgestaltung und der Qualifizierung stets gegenseitig.
(Volpert, 1987: 21)

Dies zeigt, dass Handlungsspielraume nur von Individuen genutzt werden
konnen (und ihre positive Wirkung entfalten kénnen), die auch befahigt
sind, diese als Handlungsspielrdume anzuerkennen und dementsprechend
mit ihnen umzugehen. Hierzu ist unter Umstanden auch Unterstiitzung
notwendig. Es ist sogar denkbar, dass Handlungsspielraume belastend
wirken kdnnen, wenn nicht gentigend personliche Kapazititen zur Nut-
zung dieser vorhanden sind. Dies wird im Weiteren beim Forschungs-
stand zu spezifischen Anforderungen und Ressourcen der VAZ insofern
diskutiert, als die Arbeitszeitautonomie auch einen vom Arbeitgeber zur
Verfiigung gestellten Handlungsspielraum darstellt, der, wie bereits oben
erwiahnt, einerseits Freirdume eréffnet, andererseits das Individuum vor
erhebliche Anforderungen stellen kann.

Nach Volpert existiert ein ,,generelles Streben der Individuen, mit
hohen Regulationserfordernissen und —chancen konfrontiert zu sein”
und somit ein Streben, eigene Ziele zu entwickeln und danach zu han-
deln (1987: 31). Die bisherigen und auch folgenden Ausfithrungen wer-
fen aber zum einen die Frage auf, ob dieses Streben eine Grenze hat, wo
Komplexitit nicht mehr handhabbar wird. Bei Regulationsanforderun-
gen (und somit auch bei Komplexitit, s.0.) sind auf einem niedrigen Ni-
veau negative Folgen fiir das psychische Befinden anzunehmen, bei ho-
hen Anforderungen, die der Qualifikation entsprechen, positive Folgen.
Steigen aber die Anforderungen und somit auch die Komplexitit iiber
ein Maf3, das die Fahigkeiten des Individuums deutlich iibersteigt, sind
wiederum negative Folgen zu erwarten. Es handelt sich also um einen u-
formigen Zusammenhang zwischen Komplexitit und Befinden (Zapf &
Semmer, 2004: 1027 f.). Zum anderen sind dem Individuum auch immer
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Grenzen gesetzt (im Folgenden diskutiert unter dem Gesichtspunkt von
auflen auferlegter Zeitrestriktionen und Arbeitsvorgaben), die dem Stre-
ben nach hohen Anforderungen und hohen Regulationsméglichkeiten
im Grunde zuwiderlaufen und somit die Entwicklung und Erreichung
von selbst gesetzten Zielen behindern.

Nach der Handlungsregulationstheorie ist eine Tatigkeit also, so kann
man es zusammenfassend formulieren, dann férderlich fiir das Indivi-
duum, wenn das Individuum innerhalb von prézise und spezifisch for-
mulierten Zielvorgaben eigene Ziele definieren, entwickeln und mit
selbst gewihlten Mitteln erreichen kann. Dies ist dann moglich, wenn
das Individuum befdhigt ist/wird, die so entstehenden Handlungsspiel-
rdume wahrzunehmen und zu nutzen. In Bezug auf die VAZ wiirde das
also heif8en, dass diese ein (durchaus forderliches) Maf$ an Komplexitit
(eigenstdandige Arbeitsorganisation und Zielentwicklung, Vereinbarung
verschiedener Zeitinteressen) bietet, das aber wiederum durch Hand-
lungsspielraum (Arbeitszeitautonomie) komplementiert wird. Somit wa-
ren positive Folgen fiir das Befinden zu erwarten. Wenn nun aber zusitz-
liche Einschrankungen der Autonomie vorliegen, kann die Komplexitit
nicht mehr bewiltigt werden. Gleiches gilt fiir den Fall, dass Individuen
nicht oder unzureichend befihigt sind, mit der ihnen auferlegten Kom-
plexitat umzugehen, bzw. diese ein Ausmaf3 erreicht, das mit den zur Ver-
fiigung stehenden Mitteln nicht mehr bewiltigt werden kann. In diesen
beiden Fillen wire mit negativen Folgen fiir das Befinden zu rechnen.

In einer Weiterentwicklung der Handlungsregulationstheorie wurde
zusitzlich ein weiteres Kriterium zur stressbezogenen Bewertung von
Arbeitstatigkeiten entwickelt. Es wird davon ausgegangen, dass Arbeits-
tatigkeiten auch Merkmale aufweisen konnen, die die Handlungsregu-
lation behindern und somit Stress befordern. Diese bezeichnet man als
Regulationsprobleme (Frese & Zapf, 1994: 310). Regulationsprobleme
entstehen dann, wenn eine Anderung oder Beeinflussung des Hand-
lungsprozesses ,,under stressful conditions® erfolgen muss, welches be-
wirkt, dass die Handlungen als solche Stress erzeugen (Frese & Zapf,
1994: 310). Die Handlung an sich kann also nicht immer als Regulati-
onsmoglichkeit gesehen werden und somit als Kompensation fiir Stress
funktionieren, denn Handlungen verbrauchen Energie. Fiir die Zielset-
zung, Planung und die Verarbeitung von Feedback sind Anstrengungen
notwendig. Somit konnen Handlungen Stress erzeugen, der wiederum
Handlungen notwendig macht, welche dann wiederum zu Stress fithren
usw. (Frese & Zapf, 1994: 3121f.).
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Regulationsprobleme werden klassifiziert als Regulationshindernisse,
Regulationsunsicherheit und Regulationsiiberforderung (Frese & Zapf,
1994: 311). Regulationshindernisse bedeuten Schwierigkeiten mit oder
Unterbrechungen der Arbeitsaufgabe. Diese haben die Folge, dass die
Aufgabe nicht richtig durchgefiihrt werden kann und zusitzliche An-
strengungen oder riskantere Handlungen notwendig werden. Bei der
Regulationsunsicherheit handelt es sich um Unsicherheit bzgl. der Fra-
ge, wie ein Ziel erreicht werden kann, welche Pline dafiir niitzlich sind
und welches Feedback adédquat ist. Dies zeigt sich z. B. bei Rollenunklar-
heit oder Rollenkonflikten. Bei der Regulationsiiberforderung wird die
Geschwindigkeit und Intensitit der notwendigen Regulation zum Prob-
lem. Dies wird beispielsweise bei Zeitdruck deutlich: Die kurzzeitige Er-
regung iiber einen langeren Zeitraum kann hier schidlich fiir das Wohl-
ergehen des Individuums sein. Ebenso kann ein Informationsiiberschuss
ein erhohtes Konzentrationsniveau erfordern, welches auf Dauer nicht
aufrechtzuerhalten ist (Frese & Zapf, 1994: 312).

Im Hinblick auf die bisherigen Ausfithrungen zur VAZ kénnen so-
wohl Regulationsméglichkeiten (z.B. Arbeitszeitautonomie), als auch
Regulationserfordernisse (z.B. selbststindiges Arbeiten) und Regulati-
onsprobleme (z.B. extrem hohe Arbeitsintensitdt) erkannt werden. Ob
Tatigkeiten innerhalb von VAZ als vollstandige Tétigkeiten im Sinne der
HRT bezeichnet werden kénnen, hingt also von der Ausgestaltung der
Anforderungen und der Spielrdume innerhalb dieser Titigkeiten ab. Die
HRT bringt im Hinblick auf Stressentstehungsprozesse bestimmte Re-
gelhaftigkeiten bzgl. Arbeitstitigkeiten ein, die sich vor allem daraus ab-
leiten, dass eine gewisse Balance zwischen Anforderungen an das Indi-
viduum und Méglichkeiten zu deren Bewiltigung gegeben sein miissen
und méglichst wenige Stérungen des Handlungsablaufs vorhanden sein
sollten, um Stress zu vermeiden. Durch die Klassifikation von Titigkei-
ten als vollstindig oder nicht vollstandig bzw. die Identifikation von Re-
gulationsproblemen lassen sich Anhaltspunkte finden, um zu erkléren,
wie Stress in der Tatigkeit als solche entsteht. Dennoch kann nicht ab-
schliefSend beantwortet werden, wie die Ausgestaltung der Tétigkeiten
auf welche Komponenten von Stress wirkt und welche Outcome-Vari-
ablen durch diese beeinflusst werden (also z.B. das Wohlbefinden, die
Gesundheit oder die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben). Anhalts-
punkte hierzu bietet das Job Demands-Resources-Modell, das im Folgen-
den ndher beleuchtet werden soll.
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3.2 Das Job Demands-Resources-Modell

Der zweite theoretische Ansatz fiir die vorliegende Arbeit in Erganzung
zur HRT bildet das Job Demands-Resources-Modell, welches gezielt die
verschiedenen Charakteristika des Arbeitsumfeldes kategorisiert und de-
ren Wirkungen im Stressentstehungsprozess naher ausfiithrt (u. a. erlautert
in Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2014; Demerouti &
Bakker, 2011; Demerouti et al., 2001). Im Sinne der bereits beschriebenen
Balance zwischen Anforderungen und Bewiltigungsmoglichkeiten dh-
nelt das Modell der HRT, kann jedoch noch bestimmte Aspekte der Ar-
beitsgestaltung sowie der Beschreibung der Stressentstehung ergénzen.
Im Folgenden soll zundchst das Job Demands-Resources-Modell und sei-
ne Entwicklung dargestellt werden. Danach werden Ankniipfungspunk-
te fir Erweiterungen des Modells beschrieben, zum einen das Konzept
der challenge und Hindrance Demands, zum anderen das Triple Match
Principle. Anschlieflend werden Kritikpunkte diskutiert und die Ver-
bindung des Modells zur Thematik der Vertrauensarbeitszeit erldutert.

3.2.1 Prinzipien, Elemente und Entwicklung des Job
Demands-Resources Modells

Das Job Demands-Resources-Modell griindet sich unter anderem auf die
Conservation of Resources Theorie (Bakker & Demerouti, 2007; Hob-
foll, 1998). Diese geht davon aus, dass Menschen danach streben, das,
was ihnen als wertvoll gilt (also Ressourcen), zu erlangen, zu bewahren
und zu schiitzen (Hobfoll, 1998: 54 f.). Ressourcen werden als zentral im
Stressentstehungsprozess gesehen, indem dieser Prozess dann in Gang
kommt, wenn erstens Ressourcen von Verlust bedroht sind, zweitens
Ressourcenverlust geschieht oder drittens es nicht gelingt, angemesse-
ne Ressourcen zu gewinnen, nachdem in den Gewinn dieser investiert
wurde (Hobfoll, 1998: 55). Dabei erscheint ein Ressourcenverlust bedeu-
tender und bleibt eher in Erinnerung als ein Ressourcengewinn (Hob-
foll, 1998: 62£.). Zudem miissen Menschen Ressourcen investieren, um
sich vor Verlust zu schiitzen, sich von Verlust zu erholen und Ressour-
cen zu gewinnen (Hobfoll, 1998: 73).

Das Job Demands-Resources-Modell (JD-R-Modell) greift die von
Hobfoll geschilderte Bedeutung von Ressourcen im Zusammenhang mit
der Entstehung von Stress auf und bezieht sie in der urspriinglichen Fas-
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sung erst einmal auf den Arbeitskontext und die Entstehung von Burnout
(Demerouti et al., 2001; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufe-
li, 2007: 123). Es griindet sich einerseits auf den Gedanken, dass Res-
sourcen gebraucht werden, um Anforderungen (job demands) zu be-
wiltigen, dass auf der anderen Seite aber auch zu hohe Anforderungen
den Verlust oder die Verminderung von Ressourcen bedeuten konnen.
Anforderungen wirken in diesem Zusammenhang auf die Komponente
der Erschopfung (,,exhaustion®) im Burnout. Ressourcen wirken auf die
Komponente der Motivation, das Fehlen dieser fithrt zu Demotivation
(»disengagement) (Demerouti et al., 2001: 502).

Das Modell wurde seit dieser urspriinglichen Fassung erweitert. In
der erweiterten Version wird nun ein Zusammenhang postuliert zwi-
schen den Wechselwirkungen von verschiedenen Anforderungen (job
demands) und Ressourcen bei der Entstehung von entweder Beanspru-
chung (,,strain®) oder Motivation (,engagement“), welche wiederum
verschiedene ,,organizational outcomes® beeinflussen, also zum Bei-
spiel die Arbeitsleistung, die Arbeitszufriedenheit oder das Wohlbefin-
den bzw. die Erschopfung (Bakker & Demerouti, 2007, 2014; Bakker et
al., 2004). Das Modell wurde aber auch schon mit verschiedenen ande-
ren ,,outcomes® getestet, so zum Beispiel mit der Vereinbarkeit von Be-
ruf und Privatleben (Bakker, ten Brummelhuis, Prins & van der Heijden,
2011; Henz & Mills, 2015).

Die Erweiterung des Modells bedeutet, dass zwei verschiedene Pro-
zesse wirksam werden, die sich auf verschiedene ,,outcomes® auswirken,
der ,,health impairment process” und der ,,motivational process“ (Bak-
ker & Demerouti, 2014: 12). Der erstere wird durch tiberfordernde Anfor-
derungen und ungeniigende bzw. fehlende Ressourcen zur Bewiltigung
angestoflen, der letztere durch angemessene Anforderungen und genii-
gende Ressourcen. Der erste Prozess fithrt zu erhéhter Beanspruchung,
der zweite Prozess zu erhohter Motivation (Schaufeli & Taris, 2014: 47).
Das Modell bekommt nun also eine Erweiterung, um nicht nur schid-
liche Prozesse, sondern auch forderliche Prozesse innerhalb von Titig-
keiten abbilden zu konnen. Es bleibt nicht mehr auf die Erklarung des
Burnout-Syndroms beschriankt, sondern entwickelt sich zu einem Mo-
dell, das den Anspruch hat, die Entstehung von Stress in Organisationen
und dessen Auswirkungen erklaren zu kénnen.

An dieser Stelle soll ausgefiihrt werden, wie in dem Modell die zent-
ralen Komponenten ,,Anforderungen® und ,,Ressourcen® definiert wer-
den. Anforderungen sind physische, psychische, soziale oder organisa-
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tionale Aspekte der Tétigkeit, die kontinuierlich Anstrengung bzw. die
Verwendung spezieller Fahigkeiten verlangen und deshalb mit Kosten
fur das Individuum verbunden sind (Bakker & Demerouti, 2007: 312).
Diesen Anforderungen muss keine negative Rolle im Prozess der Ent-
stehung von Stress zugeordnet werden, sie kénnen aber, bei langanhal-
tender Uberforderung bzw. ohne Méglichkeiten des Ausgleichs oder der
Erholung, zu (Fehl-)Belastungen werden (Bakker & Demerouti, 2007:
312). Sie lassen sich mit Regulationserfordernissen und Regulationspro-
blemen in der HRT (siehe oben) vergleichen. Ressourcen dagegen wer-
den reprisentiert durch physische, psychische, soziale oder organisati-
onale Aspekte der Titigkeit, welche die Erreichung von Zielen fordern,
Anforderungen bzw. deren Kosten verringern und/oder die personliche
Entwicklung férdern (Bakker & Demerouti, 2007: 312). Diese konnen mit
Regulationsmoglichkeiten innerhalb der HRT verglichen werden, wei-
sen jedoch auch tiber diese hinaus, da sie sich nicht auf die Er6ffnung
von Handlungsspielrdumen beschranken, zumindest nicht in einem eng
umrissenen Verstdndnis von Handlungsspielrdaumen.

In unterschiedlichen Kombinationen von Anforderungen und Res-
sourcen kann es wie oben erldutert entweder zu einer Beanspruchung
(strain) des Individuums kommen oder zur Motivation des Individuums.
Die beiden Aspekte beeinflussen sich gegenseitig negativ, das heif$t Res-
sourcen konnen Anforderungen verringern und Anforderungen kén-
nen Ressourcen verringern. Gleichzeitig moderieren Anforderungen
den direkten positiven Effekt von Ressourcen auf Motivation und Res-
sourcen moderieren den direkten positiven Effekt von Anforderungen
auf Beanspruchung (vgl. Bakker & Demerouti, 2007: 313). Dies wird in
Abbildung 1 deutlich.

Die beschriebenen Wirkweisen von Anforderungen und Ressourcen
konnen wie folgt erklart werden: Bei hohen Anforderungen ist ein ho-
her Einsatz von Energie notwendig. Dies bedeutet, dass eine hohe Be-
anspruchung und damit negative Auswirkungen auf die Leistung und
das Wohlbefinden zu erwarten sind. Ressourcen kénnen nun sowohl
die Wahrnehmung der Anforderungen verringern, als auch die Wir-
kung von Anforderungen auf Beanspruchung moderieren, also wenn
z.B. ein hohes Arbeitsvolumen existiert, diesem aber mit instrumentel-
ler Unterstiitzung durch Kollegen oder erhéhten Freirdumen begegnet
werden kann und diese Ressourcen auch die Folgen der Anforderungen
verringern (Schaufeli & Taris, 2014: 46 £.). Bei einem hohen Maf an vor-
handenen Ressourcen wird zum einen direkt die intrinsische Motivati-
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on gestarkt (bspw. durch eine gute Zusammenarbeit im Team), was wie-
derum positive Auswirkungen auf das Wohlbefinden und die Leistung
anfachen kann. Zum anderen bewirken sie, dass die Bereitschaft, hohe
Anforderungen anzunehmen, steigt und diese somit handhabbar wer-
den. Zudem konnen sie dann auch bewirken, dass hohe Anforderun-
gen nicht zu einem hohen Maf} an Beanspruchung fithren, weil die Zie-
le mit einem niedrigeren Aufwand an Energie erreicht werden kénnen
(Schaufeli & Taris, 2014: 47).

Das Modell wurde 2014 noch einmal weiterentwickelt und als Job De-
mands-Resources Theory konzipiert. Ob die Bezeichnung ,,Theorie® hier
gerechtfertigt ist, sei dahingestellt. Zentral bei dieser Weiterentwicklung
ist die Einbeziehung des ,,Job Crafting” in die Prozesse innerhalb des Mo-
dells (Bakker & Demerouti, 2014). Das Konzept des Job Crafting bezieht
sich auf die Annahme, dass Arbeitnehmer ihre Arbeit auch aktiv gestal-
ten konnen, wenn sie einerseits zu hohe Anforderungen und damit eine
hohe Erschopfung wahrnehmen oder wenn sie andererseits zu wenige
Ressourcen und damit eine niedrigere Motivation feststellen. Dabei kon-
nen sie die Tatigkeit an sich versuchen zu verdndern, so dass sie addquate
Anforderungen und Ressourcen enthilt oder sie konnen ihren Umgang
mit der Tatigkeit verdndern (Bakker & Demerouti, 2014: 20). Wie stark
Job Crafting mit Ressourcen zusammenhéngt, die in der Person liegen,
bzw. wie genau das Verhdltnis von Ressourcen und Anforderung durch
dieses beeinflusst wird, bleibt unklar. Die Rolle von personlichen Res-
sourcen im JD-R-Modell wird im Folgenden diskutiert.

Organizational
Outcomes

Abbildung 1: Das Job Demands-Resources-Modell, entnommen aus Bakker ¢
Demerouti, 2007: 313
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3.2.2 Personliche Ressourcen innerhalb des JD-R-Modells

Bisher wurden hier nur Anforderungen und Ressourcen, die innerhalb
der Titigkeit liegen, thematisiert. In verschiedenen Versuchen, das Modell
zu erweitern, wurden aber auch in einigen Studien persénliche Ressour-
cen und deren vielfiltige Wirkungsmoglichkeiten untersucht (Schaufeli &
Taris, 2014). Dabei konnen diese Ressourcen wie folgt definiert werden:

»Personal resources are defined as the psychological characteristics
or aspects of the self that are generally associated with resiliency
and that refer to the ability to control and impact one’s environment
successfully. Similar to job resources, personal resources are func-
tional in accomplishing work goals, and they stimulate personal
growth and development.” (Schaufeli & Taris, 2014: 49)

Personliche Ressourcen beziehen sich also innerhalb des Modells im-
mer auf Fahigkeiten, Eigenschaften oder Verhaltenspréferenzen, die hel-
fen, Anforderungen der Arbeit zu bewiltigen bzw. das eigene Arbeits-
umfeld zu beeinflussen®.

Dabei konnen nach Schaufeli und Taris (2014) fiinf verschiedene Wir-
kungsmoglichkeiten unterschieden werden, die bisher betrachtet wurden.
Zum einen konnen personliche Ressourcen direkt das Wohlbefinden be-
einflussen, indem sie auf die beiden Komponenten Beanspruchung und
Motivation wirken (Schaufeli & Taris, 2014: 49). Solche Effekte konnen
zum Beispiel in Bezug auf emotionale und mentale Kompetenzen (Lo-
rente, Salanova, Martinez & Schaufeli, 2008) und Selbstwirksamkeit, Op-
timismus und organisationales Selbstwertgefiihl (Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti & Schaufeli, 2009) festgestellt werden. Auflerdem kdénnen per-
sonliche Ressourcen die Beziehung zwischen Anforderungen bzw. Res-
sourcen und Wohlbefinden moderieren, indem sie entweder die Effekte
von Anforderungen auf Beanspruchung abfedern oder die Effekte von
Ressourcen auf Motivation verstirken (Schaufeli & Taris, 2014: 49). Hier
wurde beispielsweise in einer Studie festgestellt, dass intrinsische Moti-
vation den mildernden Effekt von Gelegenheiten zum Lernen auf Bean-

12 Hier wird noch einmal die Verwandtschaft zum Konzept des Job Crafting er-
sichtlich, wobei unklar ist, ob personliche Ressourcen zu Job Crafting befahigen
oder Job Crafting zum Teil eine personliche Ressource ist.
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spruchung und den positiven Effekt von Autonomie auf Motivation ver-
starkten (Van den Broeck, Van Ruysseveldt, Smulders & De Witte, 2011).
Auferdem ist es denkbar, dass personliche Ressourcen die Beziehung
zwischen Anforderungen bzw. Ressourcen und Wohlbefinden mediieren,
also zum Beispiel Mitarbeiter in einer Arbeitsumgebung, in denen ihnen
viele Ressourcen zur Verfiigung stehen, Selbstvertrauen entwickeln, wel-
ches sich wiederum positiv auf die Motivation auswirkt (Schaufeli & Tar-
is, 2014: 50). Dieser Mechanismus konnte beispielsweise fiir Selbstwirk-
samkeit, Optimismus und organisationales Selbstwertgefiihl nachgewiesen
werden (Xanthopoulou et al., 2007). Ahnliche Zusammenhinge konnten
auch in Langzeitstudien nachgewiesen werden (Llorens, Schaufeli, Bak-
ker & Salanova, 2007). Die vierte Moglichkeit der Wirkweise von person-
lichen Ressourcen ergibt sich daraus, dass sie die Wahrnehmung von An-
forderungen und Ressourcen beeinflussen (Schaufeli & Taris, 2014: 50).
In Ubereinstimmung mit dieser Annahme konnte in der bereits zitierten
Studie ebenfalls nachgewiesen werden, dass Ressourcen der Titigkeit die
Beziehung zwischen persénlichen Ressourcen und Motivation mediie-
ren (Xanthopoulou et al., 2007). Die letzte Moglichkeit der Wirkung von
personlichen Ressourcen ist die einer intervenierenden Variable, die so-
wohl Einfluss auf die Anforderungen und Ressourcen, als auch auf Mo-
tivation und Beanspruchung haben und den Zusammenhang zwischen
diesen zumindest zum Teil erkliren konnte (Schaufeli & Taris, 2014: 50f.).
Auch dies konnte in einer Studie schon belegt werden (Bakker et al., 2010).
Da fiir alle fiinf Wirkweisen sowohl Argumente existieren als auch
empirische Belege vorhanden sind, ist es fiir diese Arbeit eine Heraus-
forderung, die Rolle von personlichen Ressourcen in einem Modell der
Ressourcen und Anforderungen der VAZ zu verorten. In der Veréffent-
lichung zur Weiterentwicklung des Modells zur Theorie wird aus den
bisherigen empirischen Evidenzen der Schluss gezogen, dass personli-
che und arbeitsbezogene Ressourcen sich gegenseitig beeinflussen und
gemeinsam sowohl auf die Motivation als auch auf die Beziehung von
Anforderungen zu Beanspruchung wirken (vgl. Abbildung 1 in Bakker
& Demerouti, 2014: 14). Wenn das Modell aus Perspektive der HRT be-
trachtet wird, ist am ehesten anzunehmen, dass personliche Ressourcen
als Regulationsmaglichkeiten die Bewiltigung von Regulationserforder-
nissen (oder in der Terminologie des JD-R-Modells Anforderungen bzw.
Challenge Demands, siehe folgendes Kapitel) ermoglichen kénnen. Dies
wiirde bedeuten, dass sie, wie Bakker und Demerouti (2014) andeuten,
die Wirkung von Anforderungen auf die Beanspruchung abmildern.
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In Kapitel 2.1. wurde bereits deutlich, dass personliche Ressourcen in
der VAZ von Bedeutung sein konnen, weshalb sie hier so ausfiihrlich
diskutiert wurden. Um die Anforderungen der eigenstindigen Planung
der Arbeitszeit und der Erreichung von Zielen zu bewiltigen, ist es plau-
sibel, dass bestimmte Fahigkeiten oder Verhaltensweisen des Individu-
ums hilfreich sein kénnen. Fiir die vorliegende Arbeit soll ein Modell
entwickelt werden, dass die Wirkweise der personlichen Ressourcen ab-
hingig macht von der Passung zu den jeweiligen Ressourcen oder eben
auch Anforderungen. So kdnnten beispielsweise Selbstfithrungsfihig-
keiten einen Einfluss auf die Bewiltigung von Arbeitsvolumen bzw. Au-
tonomieanforderungen haben. Es erschlief3t sich aber nicht unbedingt,
warum sie Ressourcen der Tétigkeit, wie beispielsweise die soziale Un-
terstiitzung von Kollegen, beeinflussen sollten. Diese Uberlegungen wer-
den im folgenden Kapitel noch ausfiihrlich in der Diskussion des Trip-
le Match Principle erldutert.

3.2.3 Erweiterungen des Modells: Challenge und Hindrance
Demands und das Triple Match Principle

Wie bereits erwihnt, miissen Anforderungen nicht immer als potenti-
ell stressbedingend angesehen werden. Sie kénnen, wenn geniigend Res-
sourcen zur Bewiltigung bereitstehen, auch als handhabbare Herausfor-
derung bewertet werden. In der HRT wiirde man diese Anforderungen
am ehesten als Regulationserfordernisse bezeichnen, die durch Regula-
tionsmoglichkeiten bewiltigt werden kénnen®. Demgegeniiber stehen
die Regulationsprobleme, die eine Handlung erschweren oder unmog-
lich machen und durch Regulationsmdglichkeiten nicht unbedingt be-
waltigt werden konnen. Beispiele hierfiir wiren Zeitdruck oder Arbeits-
unterbrechungen.

Der Gedanke, dass bestimmte Anforderungen, bspw. komplexe Ar-
beitsaufgaben, durchaus motivierend wirken kénnen, liegt bei dieser Be-
trachtung dann nicht mehr fern. Obwohl ansatzweise im JD-R-Modell
thematisiert, wird dieser Gedanke aber, nimlich der einer Wirkung von
Anforderungen auf die Motivation zunéchst nicht erwogen (vgl. Bakker &
Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2014; Demerouti et al., 2001).

13 Zum Beispiel kann eine komplexe Arbeitsaufgabe besser gemeistert werden,
wenn geniigend Handlungs- bzw. Entscheidungsspielraum zur Verfiigung steht.

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster

65


https://doi.org/10.5771/9783828869820

Ressourcen und Anforderungen der Vertrauensarbeitszeit

66

Bei einer Weiterentwicklung des Modells wird diese Méglichkeit in Be-
tracht gezogen (Crawford, LePine & Rich, 2010; Demerouti & Bakker,
2011; Schaufeli & Taris, 2014). Dabei wird angenommen, dass es von der
Wahrnehmung der Anforderung abhingt, ob diese positiv auf die Moti-
vation wirken kann oder nicht. Wenn die Anforderung als ,hindrance®,
also als Hindernis oder Behinderung wahrgenommen wird, dann wirkt
sie negativ auf die Motivation, wenn die Anforderung als ,,challenge®,
also Herausforderung wahrgenommen wird, dann kann sie positiv auf
die Motivation wirken (Crawford et al., 2010). Im urspriinglichen Mo-
dell wird lediglich postuliert, dass Anforderungen den Einfluss von Res-
sourcen auf Motivation moderieren, indem sie diesen Einfluss verringern,
weil sich fiir die Wirkung von Anforderungen auf Motivation nicht genii-
gend empirische Belege finden lassen (Bakker & Demerouti, 2007, 2014).

Unter Rickgriff auf die transaktionale Stresstheorie kann angenom-
men werden, dass ,,stressful situations” entweder als herausfordernd oder
als bedrohlich bewertet werden (Crawford et al., 2010; Lazarus & Folk-
man, 1984). Daraus ldsst sich schliefSen, dass es ,,challenge stressors und
»hindrance stressors“ gibt, also Stressoren, die herausfordernd oder be-
hindernd wirken kénnen (Cavanaugh, Boswell, Roehling & Boudreau,
2000; Crawford et al., 2010). Crawford und andere (2010) nehmen diese
Idee auf und integrieren Challenge Demands und Hindrance Demands
in das JD-R-Modell, indem sie die Anforderungen als entweder das eine
oder andere klassifizieren. Sie erweitern damit das Modell theoretisch,
die Annahmen des Konzepts kénnen jedoch auch in mehreren Meta-
Analysen nachgewiesen werden (Crawford et al., 2010; LePine, Podsa-
koff & LePine, 2005; Podsakoff, LePine & LePine, 2007).

Innerhalb dieser theoretischen Erweiterung handelt es sich immer
dann um einen Challenge Demand, wenn eine Anforderung potenziell
personliches Wachstum, ,,mastery“** oder spatere Gewinne ermoglicht,
z.B. Arbeitsvolumen, Zeitdruck® oder hohe Verantwortung (Crawford et
al., 2010: 836). Um einen Hindrance Demand handelt es sich, wenn An-

14 ,mastery“ bedeutet so viel wie das Gefiihl, gewisse Herausforderungen erfolg-
reich zu meistern.

15 Interessanterweise wird Zeitdruck in der HRT als Regulationsproblem klassifi-
ziert (sieche oben). Es ist jedoch durchaus denkbar, dass Anforderungen in un-
terschiedlichen Professionen sehr unterschiedlich wahrgenommen werden kén-
nen (vgl. Bakker & Sanz-Vergel, 2013). Zudem wird spéter noch angefiihrt (im
Zusammenhang mit dem Vitamin-Modell), dass Anforderungen ihre Wirkung
auch abhéngig von ihrem Ausmafl entfalten kénnen (Warr, 1994).
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forderungen das personliche Wachstum, Lernen und die Zielerreichung
behindern, z. B. Rollenkonflikte, Mikropolitik oder Biirokratieerforder-
nisse (Crawford et al., 2010: 836). Hier zeigt sich eine Verwandtschaft
zum Konzept der Regulationsprobleme in der HRT, in dem Sinne, dass
Hindrance Demands wie auch Regulationsprobleme Handlungsabldufe
und damit die Zielerreichung storen (vgl. Kapitel 3.1.). Obwohl in dieser
Erweiterung des JD-R-Modells angenommen wird, dass Challenge De-
mands positiv auf die Motivation wirken, ist auch weiterhin sowohl fiir
Challenge als auch fiir Hindrance Demands vorgesehen, dass diese auf
die Beanspruchung wirken. Anforderungen sind ndmlich in jedem Fall
mit einer erh6hten Aufwendung an Energie verbunden (Crawford et al.,
2010: 837). Zusammenfassend kann also gesagt werden, dass durch die-
se Erweiterung die Anforderungen als Hindrance oder Challenge klas-
sifiziert werden, und dass dem Modell somit ein weiterer Pfad hinzuge-
fiigt wird, ndmlich der von Challenge Demands auf die Motivation. Die
Wirkungsweise der Ressourcen bleibt hiervon unberiihrt, es wird wei-
ter angenommen, dass diese sich positiv auf die Motivation und nega-
tiv auf die Wirkung von Anforderungen auf Beanspruchung auswirken.
Vor dem Hintergrund der bisherigen Ausfithrungen wird bei der Ent-
wicklung eines Modells der Anforderungen und Ressourcen von VAZ da-
rauf geachtet, dass die positive Wirkung von Challenge Demands (oder
auch Regulationsmdglichkeiten) auf die Motivation immer mitgedacht
wird. Es wird differenziert, bei welchen Anforderungen es sich um pro-
duktive, bis zu einem gewissen Maf} handhabbare Herausforderungen
handelt, und bei welchen Anforderungen von vorneherein, im Sinne der
Hindrance Demands bzw. Regulationsprobleme, Probleme bei der Zieler-
reichung und somit keine zusitzliche positive Wirkung auf die Motiva-
tion, sondern nur auf die Beanspruchung angenommen werden muss.
Im Gegensatz zum challenge/Hindrance Demands-Ansatz wurde das
triple match principle (TMP) nicht als Erweiterung des JD-R-Modells
konzipiert, sondern im Rahmen eines anderen Modells zur Erkldrung
von Arbeitsstress, dem Demand Induced Strain Compensation (DISC)
Modell, und stellt dessen zentrale Annahme dar (De Jonge & Dormann,
2003, 2006). Ausgehend von der These, dass die Interaktionen zwischen
Anforderungen, Ressourcen und deren Effekte auf die Beanspruchung
und Motivation oft schwach ausgeprigt sind und dies die Folge dessen
ist, dass hdufig, gerade im Rahmen des JD-R-Modells, willkiirliche Ver-
bindungslinien zwischen diesen dreien gezogen werden, formuliert das
TMP folgende Pramissen: In empirischen Untersuchungen zur Entste-
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hung von Arbeitsstress sollten erstens die Anforderungen zu den Res-
sourcen passen. Zweitens sollten die Anforderungen und drittens die Res-
sourcen zu den speziellen Outcomes passen. Dabei wird von drei Arten
von Anforderungen, Ressourcen und Outcomes ausgegangen: kogniti-
ven, emotionalen und verhaltensbezogenen (De Jonge & Dormann, 2003:
54). Betrachtet man also eine emotionale Anforderung wie die Konfron-
tation mit Leiden oder Tod innerhalb der Tétigkeit, sollte man als mog-
liche interagierende Ressource beispielsweise emotionale Unterstiitzung
von Kollegen oder Vorgesetzten in Betracht ziehen, welche dann wiede-
rum eine Auswirkung auf emotionale Erschopfung haben sollten (vgl.
De Jonge & Dormann, 2006).

Insofern, als im Rahmen des JD-R-Modells meist eher auf Messinst-
rumente zuriickgegriffen wird, die die emotionale Erschépfung in den
Vordergrund stellen (vgl. u.a. Bakker et al., 2004; Demerouti et al., 2001;
Xanthopoulou et al., 2007), kann das TMP nur schwer in das JD-R-Mo-
dell integriert werden, wenn man sich auf die beiden Komponenten Be-
anspruchung und Motivation konzentriert. Zudem werden innerhalb
des DISC-Modells auch ,,cross-domain-relations®, also Interaktionen
zwischen verschieden gearteten Anforderungen, Ressourcen und Out-
comes nicht ausgeschlossen (De Jonge & Dormann, 2003: 56). Der Ge-
danke jedoch, dass die Ressourcen, die die Anforderungen beeinflussen
konnen, bzw. im gleichen Prozess enthalten sind, zu diesen passen soll-
ten, kann als ordnendes Prinzip durchaus integriert werden. Dabei muss
nicht zwingend die Zuordnung zu den Kategorien emotional, kognitiv
und verhaltensbezogen eingehalten werden. Dies wére auch im Rahmen
der Beschaftigung mit VAZ und dem Entwurf eines entsprechenden Mo-
dells der Anforderungen und Ressourcen der VAZ nicht unbedingt plau-
sibel, denn emotionale Anforderungen sind hier eher nicht anzunehmen,
wenn man das Modell spezifisch auf die VAZ und eben nicht das gesam-
te Arbeitsumfeld bezieht.

Insgesamt ist die Herausforderung eines Modells der Anforderungen
und Ressourcen der VAZ, welches sich auf JD-R-Modell und HRT be-
zieht, die Erweiterungen der Hindrance und Challenge Demands sowie
des TMP sinnvoll auf den Kontext der VAZ zu beziehen. Die beiden An-
sitze konnen hier als begriindete ordnende Prinzipien angesehen wer-
den, die den Umgang mit dem heuristischen JD-R-Modell (Chrisopou-
los, Dollard, Winefield & Dormann, 2010; Schaufeli & Taris, 2014) leiten
konnen. Es stellte sich jedoch auch heraus, dass fiir die jeweilige Arbeits-
tatigkeit spezifische Anforderungen und Ressourcen eher einen Einfluss
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auf verschiedene arbeitsbezogene Outcomes ausiiben konnten als allge-
meine Anforderungen und Ressourcen (Brough et al., 2013: 1327). Das
JD-R-Modell auf den spezifischen Kontext der VAZ anzuwenden er-
scheint also vielversprechend.

3.2.4 Kritik des Modells und Einordnung in den
Anwendungsfall Vertrauensarbeitszeit

Das JD-R-Modell wurde breit rezipiert und eine Vielzahl von Anforde-
rungen und Ressourcen wurden im Modell getestet (ausfithrliche Dar-
stellung der Anforderungen und Ressourcen in Schaufeli & Taris, 2014:
641.). Die Anwendung des Modells birgt aber gerade durch seine grofle
Flexibilitdt, was die Bestimmung der jeweils bedeutenden Anforderun-
gen und Ressourcen im erforschten Kontext anbelangt, Probleme. Wie
Schaufeli und Taris anmerken, kann diese mangelnde Beschriankung als
Starke als auch als Schwiche des Modells interpretiert werden:

»The fact that all sorts of demands, resources, and outcomes can be
included is a strength as well as a weakness of the model. It adds
to its flexibility, in that it can be used in many different contexts,
but this comes at the cost of limited generalizability.“ (Schaufeli ¢
Taris, 2014: 55)

Die grof3e Flexibilitét bringt es mit sich, dass Befunde zu immer mehr un-
terschiedlichen Anforderungen und Ressourcen sowie Outcomes produ-
ziert werden konnen. Es gelingt dadurch aber nicht, verallgemeinernde
Aussagen zu Wirkprozessen zu treffen. Dazu kommt, dass das Modell zwar
die Prozesse beschreibt, aber die Griinde, bzw. die zu Grunde liegenden
Mechanismen der Stressentstehung, nicht erkldren kann. Deshalb werden
dafiir oft andere Theorien verwendet, wie z. B. die schon erwéihnte Conser-
vation of Resources Theorie (Hobfoll, 1998) oder das Job-Demand-Con-
trol-Modell (Karasek & Theorell, 1990; vgl. Schaufeli & Taris, 2014: 55).
Auflerdem kann die Unterscheidung von Anforderungen und Ressour-
cen schwierig sein. Im Prinzip kénnen diese nur dadurch unterschieden
werden, dass erstere als negativ bewertet werden und letztere als positiv.
Diese Wahrnehmung kann jedoch von Person zu Person durchaus unter-
schiedlich ausfallen. Am Beispiel der Autonomie kann dies anschaulich
gemacht werden. Autonomie in der Arbeit kann, abhingig von Person
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und Arbeitsumfeld als positiv oder negativ angesehen werden, je nach-
dem, ob die Person diese als iiberfordernd oder als aktivierend wahr-
nimmt (Schaufeli & Taris, 2014: 56).

Des Weiteren bleibt im JD-R-Modell unbeantwortet, ob Ressourcen
und Anforderungen einen linearen Effekt haben oder ob es auch méglich
wire, dass bestimmte Ressourcen einen grenznutzen haben oder kurvi-
lineare Effekte auf die Motivation zeigen konnten. Das Vitamin-Modell
von Warr (1994) postuliert, dass Eigenschaften des Arbeitsumfeldes, die
zundchst als positiv bewertet werden, die mentale Gesundheit analog
zu Vitaminen beeinflussen. Innerhalb der Vitamine gibt es zwei Grup-
pen, die der AD- (,,additional decrement®) und die der CE- (,,constant
effect®) Kategorie. Bei der ersten Kategorie handelt es sich um Ressour-
cen, deren Wirkung auf das Wohlbefinden steigt, je mehr diese sich ver-
groflern. Ab einem bestimmten vorhandenen Ausmafd jedoch verkehrt
sich die positive Wirkung und wird zu einer toxischen Wirkung. Bei der
zweiten Kategorie ergibt sich keine toxische Wirkung, aber ab einem be-
stimmten Ausmaf} ergibt sich kein zusitzlicher Zuwachs an Wohlbefin-
den mehr. Als Beispiele fiir die AD-Kategorie kénnen ,,opportunity for
control, ,,opportunity for skill use“ oder ,variety gelten, fiir die CE-Kat-
egorie kann man ,,availability of money*, ,,physical security” oder ,val-
ued social position nennen (Warr, 1994: 87 1f.).

Um die toxische Wirkung mancher Ressourcen deutlich zu machen,
beschreibt Warr die Situation von Managern, in der gleich mehrere ,,Vi-
tamine“ der AD-Kategorie wirksam sind: Sie verfiigen iiber sehr hohe
Kontrollmoglichkeiten, was bedeutet, dass sie viele Entscheidungen tref-
fen und personlich Verantwortung iibernehmen miissen. Sie sind oft zu-
dem sehr hoch gesteckten Zielvorgaben ausgesetzt. Diese Situation kann
leicht zur Uberforderung und zur Uberlastung fithren (Warr, 1994: 89).
Zudem nimmt Warr in Ubereinstimmung zu der Anmerkung im letzten
Absatz an, dass bestimmte personliche Merkmale den Einfluss der T4-
tigkeitsmerkmale mediieren, also z. B. Préferenzen in Bezug auf das Ar-
beitsumfeld sowie Coping-Strategien (Warr, 1994: 90). Insgesamt verweist
das Vitamin-Modell sowohl auf die Bedeutung persénlicher Ressourcen
(vgl. Bakker & Demerouti, 2014; Mark & Smith, 2008; Schaufeli & Taris,
2014; Xanthopoulou et al., 2007), als auch auf die Unterscheidung ver-
schiedener Arten von Anforderungen (vgl. Bakker & Sanz-Vergel, 2013;
Crawford et al., 2010; Schaufeli & Taris, 2014).

Zusammenfassend konnen aus diesen Ausfithrungen in Bezug auf die
Verwendung des JD-R-Modells folgenden Schliisse gezogen werden. Der
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Anwender des Modells ist dazu angehalten, die Logik der Kombination
der jeweiligen Komponenten des Modells einerseits aus anderen Theo-
rien bzw. ordnenden Prinzipien, andererseits aus der Forschungsfrage
und dem Forschungsumfeld abzuleiten. Dies soll in dieser Arbeit einer-
seits dadurch gewdhrleistet werden, dass die Erweiterungen des Modells
in die Analyse mit einbezogen werden (hindrance/challenge stressors)
und sowohl das Triple Match Principle als auch die Handlungsregulati-
onstheorie zur Hypothesenbildung herangezogen werden.

Zum Vergleich der Handlungsregulationstheorie mit dem JD-R-Mo-
dell kdnnen folgende Einschatzungen gegeben werden. Die Handlungs-
regulationstheorie erganzt in einigen Punkten das JD-R-Modell durch
eine genauere Herleitung der Kategorien von Arbeitsplatzmerkmalen.
Zudem wird genauer auf die Mechanismen eingegangen, die die Wir-
kung dieser Arbeitsplatzmerkmale erkliren konnen. Zudem werden
hier, analog zu den Hindrance und Challenge Demands, Regulations-
erfordernisse von Regulationsproblemen abgegrenzt und diese werden
wiederum in unterschiedliche Kategorien eingeordnet, die erkldren, wie
die jeweilige Handlung durch sie behindert wird. Das JD-R-Modell wie-
derum erweitert das Spektrum an Ressourcen und Anforderungen, die
in die Analyse von Stressentstehungsprozessen mit einbezogen werden.
Beispielsweise werden Regulationsmoglichkeiten im Gegensatz zu Res-
sourcen nur im Hinblick auf Handlungsspielrdume betrachtet, wihrend
im JD-R-Modell auch physische Ressourcen bzw. persénliche Ressourcen
einbezogen werden (vgl. Schaufeli & Taris, 2014; Zapf & Semmer, 2004).
Wihrend die Handlungsregulationstheorie die Ablaufe von Handlungen
erkldrt und somit auch das ,Warum" der Stressentstehung niher erldu-
tert, wird der Prozess der Stressentstehung durch das JD-R-Modell iiber
die Konzepte Beanspruchung (,,strain“) und Motivation (,,engagement*)
und die Auswirkungen auf verschiedene Befindensdimensionen niher
ausgefithrt und so empirisch zuginglich gemacht.

Zuriickkommend auf das Argument des Bezugs des JD-R-Modells auf
den konkreten Forschungsgegenstand wird die folgende Strategie entwor-
fen. Um die Anwendung des JD-R-Modells auf das Feld der VAZ mog-
lichst konkret zu gestalten, werden in dieser Arbeit nur Anforderungen
und Ressourcen mit einbezogen, die sich direkt auf die VAZ beziehen
und im Hinblick auf diese schon in Veréffentlichungen beschrieben wur-
den. Dies verhindert dann auch, dass das Modell zu einer allgemeinen
Stressanalyse des Arbeitsumfeldes wird. Angestrebt wird explizit ein Mo-
dell, das die Wirkmechanismen der Stressentstehung in der VAZ erklaren
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kann. In den folgenden beiden Kapiteln werden dazu zunichst die An-
forderungen und Ressourcen der VAZ geschildert und beziiglich des JD-
R-Modells und dessen Erweiterungen und Handlungsregulationstheo-
rie eingeordnet. Daraus erfolgen in Kapitel 5 Modellhypothesen, die die
Auswirkungen von spezifischen Ressourcen und Anforderungen (unter
Beachtung des Challenge-Hindrance- Ansatzes und des TMP) auf Bean-
spruchung und Motivation herleiten und die spezifischen, zu den Res-
sourcen und Anforderungen passenden Outcomes bestimmen.

3.3 Forschungsstand und theoretische Beziige
zu spezifischen Anforderungen der
Vertrauensarbeitszeit

In diesem und den beiden darauffolgenden Kapiteln sollen die bisher
schon teilweise diskutierten Kernaspekte der VAZ und ihre Auswirkun-
gen auf das Wohlbefinden niher ausgefiihrt werden. Analog zum JD-R-
Modell erfolgt dabei eine Zuordnung der Charakteristika der VAZ zu den
Kategorien Anforderung oder Ressource. Es wird erklart, warum diese
spezifisch fir die VAZ sind und wie sie sich innerhalb dieser auswirken.
Dabei werden zum einen Befunde der Forschung zur VAZ thematisiert,
zum anderen werden die jeweiligen Anforderungen und Ressourcen in
die Bezugssysteme JD-R-Modell sowie HRT eingeordnet und mit Befun-
den aus den jeweiligen Forschungstraditionen ergénzt. Das Ergebnis die-
ses Prozesses fithrt zur Herleitung eines Modells der Anforderungen und
Ressourcen der VAZ (Kapitel 5.1.), welches Annahmen tber die spezi-
fischen Wechselwirkungen und Auswirkungen der Anforderungen und
Ressourcen systematisiert aufstellt. Diese Vorgehensweise speist sich aus
der Erkenntnis, dass VAZ fiir sich genommen noch keine bedeutsamen
Auswirkungen hat. Die konkrete Umsetzung, welche von betrieblichen
Bedingungen abhingig ist, ist dagegen sehr bedeutend fiir die Nutzung
der und den Umgang mit der VAZ (Béhm et al. 2004: 129).

Zunichst geht es in diesem Kapitel um die Anforderungen innerhalb
der VAZ. Als Hauptanforderungen, die sich direkt aus der VAZ als Sys-
tem ergibt, werden als erstes die Anforderungen an Selbstorganisation
und selbstindiges Handeln thematisiert, oder auch Autonomieanfor-
derungen. Danach werden andere Anforderungen ausgefithrt, die sich
nicht direkt aus der VAZ ergeben, aber im Zusammenhang mit ihr the-
matisiert wurden.
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3.3.1 Autonomie in der Arbeit als Anforderung

Wie in Kapitel 2.2. thematisiert, beinhaltet VAZ zum einen die Arbeits-
zeitautonomie und somit die eigenverantwortliche Festlegung der Ar-
beitszeit und die Koordination privater und arbeitsbezogener Bediirf-
nisse und Zielsetzungen. Zum anderen wird Autonomie im Sinne eines
selbstdndigen Arbeitens und Entscheidens und unternehmerischen Den-
kens eingefordert. Dies wird vor allem am héufigen Einsatz von Zielver-
einbarungen in der VAZ deutlich. Diese beiden Aspekte werden im Fol-
genden noch néher beleuchtet.

Zunichst erfordert die Arbeitszeitautonomie ein stdndiges Abwégen
des Zeitgebrauchs fiir die verschiedenen Lebensbereiche. Grundsitzlich
finden sich die Mitarbeiter immer in einem Spannungsfeld wieder, das
einerseits ,,Strukturierungsfreiraum® bietet, andererseits auch ,,Struktu-
rierungszwang” erzeugt (B6hm et al., 2004a: 141). Dies bezieht sich zum
einen auf die Strukturierung der Zeit, zum anderen auf die eigenverant-
wortliche Organisation der Arbeitsinhalte.

So stellten Bohm und andere in ihrer Interviewstudie fest, dass in ver-
schiedenen Unternehmen mit VAZ eigenverantwortliches Handeln ein-
gefordert wurde und dass dies erforderte, dass die Mitarbeiter flexibel
und unternehmerisch denkend agierten (B6hm et al., 2004a). Zudem
konstatieren andere Autoren, dass sich schon im Einfithrungsprozess
der VAZ seitens des Unternehmens oft die Erwartung herausbildet, dass
die Mitarbeiter selbstindig und eigenverantwortlich arbeiten (Haipeter
et al,, 2002; Wingen et al,, 2004: 118). Dadurch werden ,,individuelle[n]
Kompetenzen des Zeitmanagements und der Zeitaushandlung® in der
VAZ wichtiger fiir die Beschiftigten, sowohl im Hinblick auf die Bewil-
tigung ihres Alltags wie auch im Hinblick auf ihr berufliches Fortkom-
men (Eberling, Hielscher, Hildebrandt & Jiirgens, 2004).

Wie kann Autonomie nun als eine Anforderung im Sinne des JD-R-
Modells bzw. als Regulationserfordernis oder Regulationsproblem im
Sinne der HRT verstanden werden? Zunéchst einmal ist eine ,,Ambiva-
lenz von Autonomie und Stress“ durchaus beobachtbar. In Fallstudien
zur Gruppen- und Projektarbeit erweisen sich erweiterte Handlungs- und
Entscheidungsspielrdume als Pradiktoren fiir psychische Beanspruchung
und ein problematisches Verausgabungsverhalten (Proll, 2003: 35). Bre-
dehoft und andere sprechen hier auch vom ,,zweischneidigen Schwert
der Autonomie®, welches sich daraus ergibt, dass Beschiftigte in wenig
strukturierten Arbeitsumfeldern mit viel Autonomie viel Arbeit in die
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Gestaltung der eigenen Tatigkeit stecken miissen (Bredehoft, Dettmers,
Hoppe & Janneck, 2015). Dies ldsst also vermuten, dass Handlungsspiel-
raume bzw. Autonomie, die in der HRT und dem JD-R-Modell zuerst
einmal als Ressource (bzw. Regulationsmoglichkeit) gesehen werden,
auch als Anforderung wirken konnen.

Doch selbst in den Denktraditionen der HRT und des JD-R-Modells
ist der potenziell stressauslosende Charakter von Autonomie nicht aus-
zuschlieBen. Frese und Zapf (1994) bemerken, dass Komplexitit als das
Ausmaf$ von Entscheidungserfordernissen komplementér zu Hand-
lungsspielraum als das Ausmaf} von Entscheidungsmoglichkeiten ist,
und somit Autonomie als Regulationsméglichkeit und Regulationsan-
forderung Hand in Hand gehen. Weiterhin formulieren Hacker und
Sachse zur Arbeitszeitautonomie: ,Das Nutzen von Freiheiten erzeugt
Kosten, die iibernommen werden miissen.“ (Hacker & Sachse, 2014).
Die HRT stellt also auch Dimensionen der Autonomie heraus, die als
Regulationserfordernisse gedeutet werden, auch wenn diese Dimen-
sionen nicht dem in der HRT gebrauchten Konzept des Handlungs-
spielraums zugerechnet werden, sondern dem Konzept der Komplexi-
tat. Auch wenn im Rahmen des JD-R-Modells immer wieder Studien
zur Autonomie als Ressource durchgefiihrt wurden (z. B. Bakker & De-
merouti, 2007; Rodriguez-Munoz, Sanz-Vergel, Demerouti & Bakker,
2012; Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009), so tauchen im Rahmen
des Modells dhnlich wie in der HRT auch Anforderungen auf, die mit
Autonomie zu tun haben, so z.B. ,Responsibility®, ,Complexity und
»Problems planning“ (Crawford et al., 2010; Nahrgang, Morgeson &
Hofmann, 2011; Schaufeli & Taris, 2014). Im Rahmen der HRT konn-
te man annehmen, dass Autonomie in gewissen Fillen auch zu Regu-
lationsproblemen, namentlich Regulationsunsicherheit fithren kann,
wenn das Individuum in der Ausfithrung seiner Tatigkeit behindert
wird, weil es Handlungsplane und ggf. auch Ziele eigenstidndig entwi-
ckeln muss, ohne Vorgaben in der Titigkeit finden zu konnen, die das
eigene Handeln strukturieren (zu Regulationsunsicherheit vgl. Kap. 3.1.
bzw. Frese & Zapf, 1994).

Ein Versuch, Autonomie als Anforderung auch empirisch zuganglich
zu machen, wurde von Hoge (2011) unternommen. Er bezieht sich hier
auf das Konzept des Arbeitskraftunternehmers (Pongratz & Vo3, 2004b;
Vof3 & Pongratz, 1998; siehe Kapitel 2.4.1.) und die Dimensionen Selbst-
kontrolle, Selbstokonomisierung und Selbstrationalisierung, die er einer
empirischen Uberpriifung zuganglich zu machen sucht. Dabei werden
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sowohl die Anforderungen der Unternehmen im Sinne der Arbeitskraft-
unternehmer-These als auch die Praferenzen der Arbeitnehmer im Hin-
blick auf Arbeitskraftunternehmer-Orientierungen gemessen (Hoge,
2011; Hoge & Hornung, 2015). Erstere werden in Form einer ,flexibili-
ty demands®-Skala operationalisiert, die auch die Dimension ,,Require-
ments for self-organization® enthélt. In dieser werden vor allem Erwar-
tungen des Unternehmens im Hinblick auf selbstdndiges Handeln und
Entscheiden formuliert. Die Formulierungen sind dabei nicht auf ein
»diirfen® sondern auf ein ,,miissen bzw. auf explizite Erwartungen des
Unternehmens an die Angestellten ausgerichtet (vgl. Hoge, 2011: 19). In
einer Studie konnte bereits ein Zusammenhang zwischen den beschrie-
benen Anforderungen an die Selbstorganisation und Zeitdruck festge-
stellt werden, welcher wiederum mit erhéhter Irritation zusammenhing
(Hoge & Hornung, 2015: 421). Dies ist schon ein Hinweis, dass diese An-
forderungen als challenge stressors im Rahmen des JD-R-Modells gese-
hen werden konnen.

Ein anderer Blickwinkel ergibt sich, wenn man annimmt, dass der Ef-
fekt von Autonomie im Sinne einer Ressource nicht linear ist. Im Vitamin-
Modell von Warr wird speziell von Autonomie erwartet, dass sich deren
positive Wirkung auf das Wohlbefinden bei zu hoher Ausprigung um-
kehrt, dass also ein ,,zu viel“ an Autonomie durchaus das Wohlbefinden
beeintrachtigen kann (Warr, 1994). Er begriindet dies mit der Zunahme
an Entscheidungsdruck und Verantwortung (Warr, 1994: 89). Im Prin-
zip bedeutet das, wollte man diese Annahme einer empirischen Uber-
priifung unterziehen, dass zwar Fragen verwendet wiirden, die Freirdu-
me anstatt von Erwartungen (siche requirements for self-organization)
formulieren. Es miisste aber ein kurvilinearer Zusammenhang zwischen
Autonomie und Beanspruchung angenommen werden. In zwei Studi-
en mit Altenpflegern als Untersuchungsgruppe konnte bereits ein kur-
vilinearer Zusammenhang von ,,job control” einerseits im Querschnitt
mit Irritation, andererseits im Langsschnitt mit Burnout und ,.engage-
ment” nachgewiesen werden. Bei hohen Auspragungen von Autonomie
kehrte sich der negative Zusammenhang mit Irritation und Burnout um,

16 Hier sei auf Messinstrumente fiir ,,job control’, ,autonomy“ und ,Handlungs-
spielraum® verwiesen, welche im Hinblick auf JD-R und HRT verwendet wer-
den (u.a. Bakker et al., 2004; Zapf, 1993).

17 Hier im Sinne des Verstandnisses von Handlungsspielraum im Rahmen der
HRT und des ISTA (Instrument zur stressbezogenen Titigkeitsanalyse) zu se-
hen (Semmer et al., 1995).
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der positive Zusammenhang mit ,,engagement® kehrte sich ebenfalls um
(Kubicek, Korunka & Tement, 2014). Dies kann so interpretiert werden,
dass Autonomie nicht immer eindeutig als Ressource klassifiziert werden
kann, und dass bei hohen Auspragungen durchaus eine negative Wir-
kung auf das Wohlbefinden iiber die Beanspruchung anzunehmen ist.

Zudem wire es moglich, dass Autonomie mehrere Dimensionen hat,
die unterschiedlich wirken. Das klassische Konzept von ,job control*
bzw. ,,decision latitude™® beinhaltet die Dimensionen ,,skill discretion’,
also die Méglichkeit, eigene Fahigkeiten einzusetzen, und ,,decision au-
thority®, also den Entscheidungsspielraum (Karasek et al., 1998; Kara-
sek & Theorell, 1990). In zwei finnischen Studien wurde nun untersucht,
ob sich diese beiden Dimensionen unterschiedlich im Hinblick auf die
Mortalitat auswirken kénnen. Es wurde dabei ein negativer Effekt von
hoch ausgeprigter ,decision authority” gefunden (also eine hohere Mor-
talitdt im Zeitverlauf), allerdings nur bei Frauen in sogenannten blue-col-
lar jobs, also bei Arbeiterinnen (Joensuu et al., 2012; Joensuu et al., 2014).

Sowohl der Ansatz, Autonomie als Anforderungen an selbstindiges
Handeln zu verstehen, als auch kurvilineare Effekte von Autonomie als
Ressource in Betracht zu ziehen, sind erst in wenigen Studien behandelt
worden. Dennoch gilt es, gerade im Kontext der VAZ, in der Autono-
mie sowohl im Hinblick auf die Arbeitszeit, als auch auf von Unterneh-
men erwartete Selbstorganisation von Bedeutung ist, die verschieden
gearteten Auswirkungen sowohl von Autonomie als Ressource, als auch
von Erwartungen an die Autonomie der Mitarbeiter in ein Modell der
Anforderungen und Ressourcen in der VAZ mit einzubeziehen. Die Ar-
beitszeitautonomie und der generelle Handlungsspielraum in der Arbeit
werden noch ndher im Kapitel zu den Ressourcen der VAZ diskutiert.
Autonomieanforderungen werden in dieser Arbeit eher als konkrete Er-
wartungen an die Mitarbeiter verstanden, und sollten dementsprechend
auch als Anforderung operationalisiert werden, welche im Sinne eines
Challenge Demand (bzw. einer Regulationsanforderung) auf Motivati-
on und Beanspruchung wirken und so Wohlbefinden sowie Arbeitszu-
friedenheit beeinflussen kénnen.

18 Die Kategorie ,,decision latitude® zur Beschreibung von Arbeitskontexten geht
auf das Demand-Control-Modell von Karasek und Theorell (1990) zurtick.
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3.3.2 Arbeitsvolumen

Eine weitere Anforderung, die insbesondere innerhalb der VAZ von Be-
deutung ist, stellt das Arbeitsvolumen bzw. der Workload dar. So kann
festgestellt werden, dass Beschiftigte in selbst gesteuerten Arbeitszeiten
meist mehr arbeiten als Beschiftigte in anderen Arbeitszeitmodellen. Mat-
ta berichtet, dass in selbstgesteuerten Arbeitszeitmodellen eine deutliche
Ausweitung der Arbeit iiber die vereinbarte Wochenarbeitszeit hinweg
vorliegt, wenn man die Beschiftigten in diesen Modellen mit denen in
anderen Modellen vergleicht (Matta, 2015: 267). Dieser Befund besti-
tigt sich auch in einer anderen Studie, in der ebenso die Differenz von
tatsdchlicher und vereinbarter Wochenarbeitszeit bei selbstgesteuerter
Arbeitszeit deutlich hoher ist als bei anderen Modellen (Beckmann &
Cornelissen, 2014). Zudem sei in diesem Zusammenhang noch einmal
auf die eigenen Auswertungen im Kapitel 2.2. verwiesen, die die glei-
che Tendenz innerhalb der VAZ bestitigen, ndmlich, dass die Differenz
zwischen vereinbarter und tatsdchlicher Arbeitszeit bei VAZ am hochs-
ten von allen betrachteten Arbeitszeitsystemen ist.

Uber die Hintergriinde dieser Arbeitszeitausweitung kénnen quali-
tative Studien Hinweise geben. B6hm und andere konnten verschiede-
ne individuelle Nutzungsmuster der VAZ feststellen: Bei den Beschaf-
tigten, die verstirkt Uberstunden ableisten, wirkt die VAZ entweder als
zusétzliche Komponente, die den Arbeitsdruck verschérft und die Au-
tonomie einschrinkt, oder sie zeigen ein hohes zeitliches Engagement,
weil sie die VAZ als Symbol der Anerkennung und des Vertrauens des
Unternehmens ansehen und sich von diesem Engagement Kompensa-
tionen durch Gehaltserhéhungen und Aufstiegsmoglichkeiten erhoffen
(Bohm et al., 2004a: 131f.). Erhohte Arbeitszeitautonomie geht dann mit
Arbeitsintensivierung einher, wenn das Gefiihl entsteht, gebotene Frei-
rdaume mit erhohtem Einsatz zu kompensieren (Kelliher & Anderson,
2010). Die VAZ wirkt somit zum einen als Mittel, die Leistungserwartun-
gen an Mitarbeiter zu erhéhen, zum anderen wirkt sie oftmals als Mo-
tivation zur Leistungssteigerung aus Sicht der Mitarbeiter. Darauf weist
auch eine Studie hin, in der Beschiftigte in VAZ gefragt wurden, ob es
betriebliche Regelungen zur Begrenzung der téglichen oder wochentli-
chen Arbeitszeit in ihrem Unternehmen gibt. Nur 30 % der Befragten be-
jahte diese Frage (Wingen et al., 2004: 134).

Autonomie in der Arbeits(zeit)gestaltung, wie sie in der VAZ meist
verwirklicht ist, wird oftmals als Ressource zur Bewiltigung eines hohen
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Arbeitsvolumens eingeschitzt. Es gibt aber auch Hinweise darauf, dass die
Kombination aus einem hohen Arbeitsvolumen und hohem Handlungs-
spielraum die Vereinbarkeit von Beruf und Familie beeintréchtigen sowie
emotionale Erschopfung beférdern kann (Cunningham et al., 2002: 387).

Arbeitsvolumen oder Workload wurden hier jetzt zunéchst als quan-
titatives Arbeitsvolumen in Form von Arbeitsstunden diskutiert. Unter
Umstidnden ist neben dem tatséchlichen Arbeitsumfang jedoch auch der
subjektive Workload, also das Empfinden, viel Arbeit zu haben, von Be-
deutung fiir den Stressentstehungsprozess. Die gleiche Anzahl an Arbeits-
stunden kann von unterschiedlichen Individuen als unterschiedlich be-
lastend erlebt werden. Die Empfindung, sehr viel zu tun zu haben, kann
dazu fithren, dass eine Unsicherheit entsteht, ob die Bewiltigung der Auf-
gaben moglich ist, aus welcher Furcht oder Sorge resultieren kann (Spec-
tor & Jex, 1998: 358). Im Sinne der HRT wire hier von Regulationsiiberfor-
derung zu sprechen. Die Geschwindigkeit und Intensitdt der Regulation,
die bei hohen Arbeitsanforderungen nétig wird, produziert eine erhéh-
te Energieaufwendung und somit Erschopfung (Frese & Zapf, 1994: 312).

Im Rahmen des JD-R-Modells wurde Workload in verschiedenen
Studien als Anforderung getestet. Zugrunde liegt die Annahme, dass
hohe Anforderungen, gepaart mit wenigen Ressourcen, Beanspruchung
beférdern (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2005; Boyd et al., 2011; Ro-
driguez-Munoz et al., 2012; Schaufeli & Taris, 2014; Van den Broeck,
De Cuyper, De Witte & Vansteenkiste, 2010). Dabei wird teilweise an-
genommen, dass es sich hierbei um einen Challenge Demand handelt,
eine Anforderung also, die sowohl auf Motivation als auch auf Bean-
spruchung wirkt, weil sie sowohl Energie beansprucht als auch stimu-
lierend wirkt (Van den Broeck et al., 2010, vgl. auch Kap. 3.2.3.). Teil-
weise wird aber auch nur eine negative Wirkung auf das Wohlbefinden
angenommen (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2005; Boyd et al., 2013;
Rodriguez-Munoz et al., 2012). Diese Sichtweise wird unterstiitzt durch
Befunde, die tiberlange Arbeitszeiten, definiert als 40 Stunden pro Wo-
che oder acht Stunden pro Tag tiberschreitend, mit einer Vielzahl an ne-
gativen Einfliissen auf die Gesundheit in Verbindung bringen (Bannai
& Tamakoshi, 2014). Nach der Logik des Vitamin-Modells miisste man
fiir Workload eine kurvilineare Beziehung zum Wohlbefinden anneh-
men (Warr, 1994).

Eine Erkldrung fiir diese inkonsistenten Untersuchungsergebnis-
se liegt in der Definition von Arbeitsvolumen bzw. Workload, als auch
in dessen Messung. In einigen Ansitzen sind Dimensionen enthalten,
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die eine Uberlastung nahe legen, also ein ,,zu viel“ an Arbeit (Boyd et
al., 2011; Spector & Jex, 1998), wiahrend andere Ansétze den subjektiven
Workload eher in den neutralen Dimensionen ,,harte Arbeit“ ,schnelle
Arbeit“ und ,hohe Komplexitit“ abgebildet sehen, welche sich auch als
Herausforderung interpretieren lassen (Bakker, Demerouti & Schaufe-
li, 2005; Rodriguez-Munoz et al., 2012; Van den Broeck et al., 2010). Wie
soll das Arbeitsvolumen also im Rahmen der VAZ bewertet werden?

Grundsitzlich empfiehlt es sich, das Arbeitsvolumen zundchst tiber
die Arbeitsstunden zu beurteilen, also vor allem tiber die regelmafSige
Diskrepanz zwischen vereinbarter und tatsachlicher Arbeitszeit. Dies
stellt ein neutrales Kriterium dar, welches erst einmal nicht Uberlastung
als solche misst. Gerade, weil aber innerhalb der VAZ die Arbeitsstun-
den als Kriterium der Bewertung des Arbeitsumfangs bzw. der Arbeits-
leistung an Bedeutung verlieren (vgl. Kap. 2.1.), riickt die subjektive Be-
deutung des Arbeitsvolumens in den Vordergrund. Insbesondere wird
es sich lohnen, zu iiberpriifen, ob eine Uberlastung (im Sinne eines Hin-
drance Demands) in der VAZ nachweisbar ist, also ob sich das subjekti-
ve Arbeitsvolumen (im Sinne eines ,zu viel an Arbeit) negativ auf das
Wohlbefinden (positiv auf Beanspruchung, negativ auf Motivation) aus-
wirkt. Ob die Zeitautonomie hier als Ressource wirken kann, die negative
Wirkungen abfedert bzw. die Empfindung einer Uberlastung verringern
kann, bleibt dann ebenfalls zu iiberpriifen. Dies stiinde im Einklang mit
der HRT und dem JD-R-Modell, denn beide theoretischen Ansétze ge-
hen davon aus, dass Autonomie als Ressource wirken kann, die die Be-
wiltigung von hohen Anforderungen beférdert (Schaufeli & Taris, 2014;
Zapf & Semmer, 2004). Die Wirkungsweise von Zeitautonomie innerhalb
der VAZ wird jedoch noch niher in Kapitel 3.4.1 diskutiert.

Aufgrund der beobachtbaren (quantitativen) Steigerung des Arbeits-
volumens bei VAZ im Vergleich zu anderen Arbeitszeitmodellen er-
scheint es wichtig, das Arbeitsvolumen sowohl als Arbeitsstunden als
auch als subjektiven Workload als spezifische Anforderung innerhalb
der VAZ zu betrachten. Subjektiver Workload wird hier als Hindrance
Demand eingeordnet, da sich in der Definition des Konzepts bereits
eine Uberlastung im Sinne einer Regulationsiiberforderung wiederfin-
det. Die Arbeitsstunden entsprechen hier einem Challenge Demand,
da sie erst einmal neutral das Ausmaf3 der Arbeitsstunden in den Vor-
dergrund stellen. Dies bedeutet, dass subjektiver Workload auf Bean-
spruchung, Arbeitsstunden jedoch auf Beanspruchung und Motivati-
on wirkt und tiber diesen Pfad das Wohlbefinden beeinflussen kann.

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster

79


https://doi.org/10.5771/9783828869820

Ressourcen und Anforderungen der Vertrauensarbeitszeit

80

3.3.3 Entgrenzungsverhalten

In der VAZ stellt sich immer wieder die Frage, wie die konkrete Ar-
beitszeit ausgestaltet wird und ob sie sich in Zeiten ausdehnt, die nor-
malerweise fiir Privates vorgesehen sind bzw. sich zeitlich verlagert, so
dass bspw. das Wochenende genutzt wird, um Arbeitsaufgaben zu erle-
digen, oder nachts gearbeitet wird. Dies wird auch als Entgrenzung der
Arbeitszeit bezeichnet:

»Von Entgrenzung der Arbeitszeit (Jurczyk u. Vof$ 2000) kann
gesprochen werden, wenn Unterschiede zwischen Arbeit und Frei-
zeit verwischen und traditionelle Grenzen des Arbeitstags und der
Arbeitswoche wie Feierabend und Wochenende ihre Bedeutung
verlieren. Arbeit findet in Zeiten statt, die traditionell der Freizeit
zugeordnet waren. Private Angelegenheiten wie z. B. private E-Mails
werden u. U. wihrend der Prisenzarbeitszeit erledigt. Neue, teil-
weise mobile Informations- und Kommunikationstechnologien
(IluK) wie Smartphones und Laptops ermdglichen, dass Beschiftigte
permanent erreichbar sind, dass sie von verschiedensten Orten
und Zeiten auf arbeitsbezogene Informationen zugreifen konnen
und bei Bedarf fiir Arbeitseinsdtze bereitstehen. (Dettmers et al.,
2012: 53; vgl. Jurczyk & Vofs, 2000: 170fF.)

Eine Ausdehnung der Arbeitszeiten in der VAZ wurde schon beobachtet
und in Kapitel 3.3.2. diskutiert. Eine Entgrenzung der Arbeitszeit kann
zum einen durch die Zeitautonomie bedingt sein, die es Mitarbeitern
ermoglicht, Lage und Dauer der Arbeitszeit sowie oftmals den Arbeits-
ort selbst zu bestimmen. Andererseits kann sie auch durch Erwartun-
gen der Arbeitgeber an die Erreichbarkeit und Verfiigbarkeit der Mit-
arbeiter bedingt sein. Wie aus dem Zitat oben deutlich wird, handelt es
sich bei der Entgrenzung nicht nur um eine Ausdehnung der Arbeits-
zeit, sondern auch um eine Verlagerung der Arbeitszeit und eine Ver-
wischung der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben. Dies hat die
Konsequenz, dass Arbeitsleben und Privatleben sich gegenseitig durch-
dringen. Entgrenzung wird vor allem in Zusammenhang mit mobil-fle-
xiblen Arbeitsmodellen, wie es auch die VAZ darstellt, diskutiert (Dett-
mers et al., 2012; Jurczyk, 2010; Krause et al., 2015).

Entgrenzung kann zu einem Hindrance Demand werden, wenn die
Verwischung einseitig zu Ungunsten des Privatlebens und notwendiger

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Forschungsstand und theoretische Beziige

Erholungszeiten erfolgt und in Situationen erhohten Arbeitsaufkom-
mens mit selbstgefihrdendem Entgrenzungsverhalten reagiert wird, also
regelmaflig Pausen, Wochenenden und Feierabend eingeschrinkt wer-
den und eine permanente Erreichbarkeit verwirklicht wird (Krause et al.,
2015). Dieses Verhalten zeigt zunéchst Erfolge, weil erhohte Arbeitsan-
forderungen besser bewiltigt werden. Auf lange Sicht jedoch fiihrt es zu
gesundheitsschidlichen Folgen. Es wird zwar nicht durch mobil-flexi-
ble Arbeitsmodelle verursacht, diese ,,begiinstig[en]t aber — zumindest
bei steigenden Arbeitsanforderungen — durch die Flexibilisierung und
die zunehmende Eigenverantwortung der Beschéftigten dessen Auftre-
ten” (Krause et al., 2015: 51). Es wird vor allem als eine Komponente des
selbstgefdhrdenden Verhaltens diskutiert (Dettmers, Deci, Baeriswyl,
Berset & Krause, 2016).

Eine andere Auswirkung der Entgrenzung kann in der Verlagerung
von sonst fiir das Privatleben vorgesehenen Zeiten liegen. Wenn Abende
oder Wochenenden, also Zeiten, die sozial als freie Zeiten geprégt sind,
vermehrt fiir Arbeitstatigkeiten genutzt werden, bedeutet dies auch ei-
nen Riickgang der Zeit, die mit anderen verbracht werden kann, und
damit negative Effekte auf das Wohlbefinden. Flexibilititserwartungen
storen also die Erholungsfihigkeit, wenn keine sozialen Zeiten mehr
gefunden werden kénnen (Young & Lim, 2014). Als zusitzliche Anfor-
derung kann in diesem Zusammenhang auch erwartete Erreichbarkeit
nach Feierabend und an Wochenenden gelten, auch wenn diese nicht mit
konkretem Arbeitsaufkommen zusammenhiangt. Dettmers und andere
konnten feststellen, dass eine Befindensbeeintrichtigung durch Rufbe-
reitschaft unabhéngig von tatsichlich erfolgten Arbeitseinsitzen eintre-
ten kann (Dettmers et al., 2012: 57). Dies unterstreicht die Wirkung, die
die reine Verfuigbarkeitserwartung des Arbeitgebers entfalten kann. Es
ist davon auszugehen, dass sich dhnliche Beeintrichtigungen feststellen
lassen, auch wenn keine formelle Rufbereitschaft besteht, sondern nur
implizite Verfugbarkeitserwartungen. Die Bedeutung sozialer Zeiten so-
wie von Verfiigbarkeitserwartungen verweist noch einmal auf die Quali-
tat von Entgrenzungsverhalten als Hindrance Demand, die {iber das rei-
ne Arbeitsvolumen, welches bereits diskutiert wurde, hinausreicht und
spezifische Wirkungen zeigt.

Innerhalb der Forschung zum JD-R-Modell wurde zur Entgrenzung
bzw. selbstgefahrdendem Verhalten noch nicht umfassend geforscht.
Die Wirkung von Entgrenzung als Anforderung in Bezug auf eine Wir-
kung auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wurde innerhalb
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des Modells jedoch bereits untersucht (Rexroth, Peters & Sonntag, 2012).
Dabei wirkten Unterstiitzung der Fithrungskraft, die Vorbildwirkung
im Sinne von Grenzziehung der Fithrungskraft und die Selbstwirksam-
keit als wichtige Ressourcen im Umgang mit entgrenzter Arbeit (Rex-
roth et al., 2012: 137).

Im Sinne eines Modells der Anforderungen und Ressourcen der VAZ
muss noch einmal darauf eingegangen werden, wie Entgrenzung als An-
forderung von einer Vielzahl gesellschaftlicher Phdnomene, die als Ent-
grenzung bezeichnet werden (vgl. Kratzer & Sauer, 2005), differenziert
werden kann. Zieht man das JD-R-Modell, und insbesondere die HRT,
mit threm starken Bezug auf Handlungsabldufe als theoretische Grund-
lage fiir ein Modell heran, kann Entgrenzung hier nicht primér im Sin-
ne betrieblicher Reorganisationsstrategien gedeutet werden, sondern nur
als subjektives Entgrenzungsverhalten der Beschiftigten, welches sich
als Reaktion auf die notwendige Selbstorganisation zusammen mit ho-
hen Leistungserwartungen im Rahmen der VAZ ergibt. Hier wird Ent-
grenzung also, die obigen Ausfithrungen zusammenfassend, im Sinne
des Konzepts der Selbstgefihrdung als Verhalten definiert, welches die
Grenzen zwischen Privatleben und Beruf verschwimmen lésst, Arbeit
innerhalb unsozialer Zeiten begiinstigt und stdndige Erreichbarkeit fiir
den Arbeitgeber miteinschlief3t.

Bisher wurde gerade im Rahmen des JD-R-Modells primir auf An-
forderungen eingegangen, die sich aus externen Gegebenheiten ergeben.
Ein Pendant zu personlichen Ressourcen, also ,,personliche Anforderun-
gen“ wurde noch nicht thematisiert (vgl. Schaufeli & Taris, 2014: 64). Dies
kann daran liegen, dass ein Hindrance Demand dann als solcher klas-
sifiziert wird, wenn er von Beschiftigten als ,hindrance®, also Hinder-
nis, wahrgenommen wird (Crawford et al., 2010). Das eigene Verhalten
als Hindernis wahrzunehmen verlangt jedoch vermutlich ein erhohtes
Maf an Selbsterkenntnis, welches hier erst einmal nicht unterstellt wird.
Zudem wird die Komponente des Verhaltens nicht einbezogen, aufler in
neueren Publikationen als die Dimension des Job Crafting, die ein ak-
tives Gestalten von Arbeitskontexten beinhaltet (Bakker & Demerouti,
2014). Dies ist jedoch positiv konnotiert und schlief3t erst einmal nicht
mit ein, dass Verhalten als Reaktion auf Anforderungen an das Individu-
um auch durchaus selbstgefihrdendes Verhalten beinhalten konnte (vgl.
Bakker & Demerouti, 2014: 201.).

Entgrenzungsphdnomene sind sicherlich nicht nur im Rahmen der
VAZ von Bedeutung, sondern auch in einer Vielzahl anderer flexibler Ar-
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beitszeit- und Arbeitsmodelle (vgl. Jurczyk & Vof3, 2000), dennoch kann
sie durch die sehr hoch ausgeprigte Zeitautonomie und erforderliche
Selbstorganisation (siehe Kap. 3.3.1.) als ein Modell bezeichnet werden,
in dem Entgrenzungsverhalten in Bezug auf die Arbeitszeit vermutlich
eine wichtige Rolle spielt. In diesem Sinne wird Entgrenzungsverhalten
innerhalb der VAZ als Hindrance Demand (im Sinne einer personlichen
Anforderung bzw. Regulationsiiberforderung) verstanden, der Beanspru-
chung erhdht und somit das Wohlbefinden und die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie beeintrichtigt.

3.3.4 Anwesenheitskultur

Im Kontrast zur Entgrenzung beschaftigt sich dieses Kapitel nicht nur mit
der Verschiebung von Grenzen der fiir Arbeit eingebrachten Zeit, sondern
mit den ob mit oder ohne Arbeit verbrachten Zeiten der Anwesenheit
am Arbeitsplatz und welche Erwartungen diesbeziiglich im Unterneh-
men wirksam sind. Ein Grundprinzip der VAZ (siche Kapitel 2.1.) ist die
Abkehr von der Anwesenheit als Leistungsmafistab. Oft verfestigen sich
jedoch bestimmte Zeit- und Leistungsnormen, die sich auf lange Anwe-
senheit am Arbeitsplatz beziehen. Die Entkopplung von Anwesenheits-
zeit und Arbeitszeit im Rahmen der VAZ widerspricht diesen Normen,
denn sie schranken die Zeitautonomie ein und sind nicht mit einer Er-
gebnisorientierung zu vereinbaren. Da aber in der VAZ erst neue Nor-
men entwickelt werden miissen, wenn Anwesenheitszeit als Leistungs-
maf3stab wegtillt, kann es dazu kommen, dass eine Anwesenheitskultur
innerhalb der VAZ bestehen bleibt (vgl. Wieland & Scherrer, 2002: 11).
Noch dazu wire es moglich, je nachdem unter welchen Voraussetzun-
gen und innerhalb welcher Diskurse die VAZ eingefiihrt wird, dass eine
Anwesenheitskultur erst entsteht. Sobald die (erfasste) Arbeitszeit als Leis-
tungsmaf3stab wegfillt, konnte Anwesenheit erst recht notwendig werden,
um eine hohe Leistungsbereitschaft zu signalisieren. Gerade wenn Ziel-
vorgaben ungenau gefasst sind, oder das Vertrauen in diese als Leistungs-
maf3stab fehlt, wird es fiir die Mitarbeiter ggf. notwendig, auch aulerhalb
der Zielvorgaben jederzeit Leistungsbereitschaft zu demonstrieren, um
ihren Status zu erhalten, bzw. Karrierechancen zu wahren (vgl. Andre-
sen, 2009: 72). Bohm und andere berichten auch von ,,Kontrollstrategi-
en’, die Fithrungskrifte nach der Einfithrung von VAZ anwenden, um die
Anwesenheit der Mitarbeiter sicher zu stellen (Bohm et al., 2004a: 126).
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Die VAZ konnte also einerseits eine vorhandene Anwesenheitskultur
beenden oder die Entstehung derselben verhindern, andererseits eine
Anwesenheitskultur erst entstehen lassen oder verfestigen. Das Potential
der Zeitautonomie als Ressource wiirde durch Anwesenheitskulturen er-
heblich eingeschrinkt. An dieser Stelle gilt es, den Begriff Anwesenheits-
kultur zu definieren. In den wenigen Quellen, in denen von Anwesen-
heitskultur oder Anwesenheitsnormen gesprochen wird, wird der Begriff
jedoch nicht exakt umrissen. Beispielsweise wird die Anwesenheitskultur
nur als iiberlange Arbeitszeiten operationalisiert (vgl. Hipp & Stuth, 2013:
110). Simpson definiert dariiber hinaus ,,presenteeism® als ,,the extent to
which managers remained at work when the demands of the job did not
require it“ (Simpson, 1998: 43). Bemerkenswert ist dabei der Grund, wa-
rum die Beschiftigten tiber ein erforderliches Maf$ hinaus an ihrer Ar-
beitsstelle anwesend waren: Sie taten dies, um ihre iberdurchschnittliche
Arbeitsbereitschaft zu signalisieren, da sie sich Beforderungen erhoft-
ten, bzw. Angst vor Entlassung hatten (Simpson, 1998: 48). Solches Ver-
halten widerspricht den Prinzipien der VAZ in grundlegender Weise, da
die Anwesenheit als Leistungsmaf3stab in den Vordergrund gertickt wird.

Abseits von iiberlangen Arbeits- bzw. Anwesenheitszeiten kann Anwe-
senheitskultur auch noch andere Normen enthalten. Dies wird in einer
qualitativen Studie diskutiert, in der verschiedene Anwesenheitskultu-
ren identifiziert werden konnten, die entweder damit einhergingen, dass
eine moglichst frithe Anwesenheit am Arbeitsplatz als Norm vorhanden
war, oder damit, dass eine spate Ankunft, dafiir aber auch eine lange An-
wesenheit am Abend die Norm bildete (Possinger, 2013). Durch sozialen
Druck, der sich beispielsweise in ,,sp6ttischen Bemerkungen® bei non-
konformem Verhalten duflert, werden diese Normen in dem beschriebe-
nen Fall aufrechterhalten (Possinger, 2013: 213 £.). Fiir eine Arbeitsdefini-
tion des Begriffs Anwesenheitskultur lasst sich also Folgendes festhalten:
Eine Anwesenheitskultur innerhalb eines Unternehmens beinhaltet Nor-
men iiber Dauer und Lage der als notwendig erachteten Anwesenheit am
Arbeitsplatz. Diese Kultur wird durch soziale Kontrolle aufrechterhalten
und schrinkt, obwohl informeller Natur, die individuelle Autonomie der
Mitarbeiter bzgl. ihrer Zeitverwendung ein.

Im Sinne der HRT bzw. des JD-R-Modell muss die Anwesenheitskul-
tur als weitere Anforderung an das Individuum konzipiert werden. Wird
die Anwesenheitskultur restriktiv, behindert die Beschiftigten in ihrer
freien Zeiteinteilung und nimmt ihnen damit einen Teil ihrer Autono-
mie, weil sie sich verpflichtet fithlen, zu bestimmten Zeiten oder einfach
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insgesamt sehr lang anwesend zu sein, wird Erholung und private Zeit
eingeschrinkt. In diesem Sinne kann die Anwesenheitskultur auch als
Hindrance Demand verstanden werden, in dem Sinne, dass sie positiv
auf Beanspruchung und negativ auf die Motivation wirkt. Insbesondere
sind Effekte auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu vermu-
ten, die sich durch Einschrankungen der Flexibilitit ergeben.

3.3.5 Anforderungen an die zeitliche Flexibilitat - Primat
betrieblicher Zeitinteressen

VAZ zeichnet sich vom Konzept her dadurch aus, dass den Mitarbeitern
maximale Zeitautonomie gewéhrt wird, damit private und berufliche bzw.
betriebliche Zeitinteressen optimal miteinander in Einklang gebracht wer-
den konnen (vgl. Kapitel 2.1.). Bei der Analyse von Betriebs- und Dienst-
vereinbarungen zur VAZ fillt jedoch auf, dass die Arbeitszeitgestaltung
zwar an die Mitarbeiter iibertragen wird, diese sich in vielen Fillen je-
doch ausschliefSlich an betrieblichen Interessen orientieren sollen (Klein-
Schneider, 2007: 99). Daraus kénnen sich Anforderungen der Unterneh-
men ergeben, die sich auf Flexibilitit auch an Abenden und Wochenenden,
Uberstunden, Vertretungen von Kollegen und die klare Abgrenzung des
Familienlebens von der Arbeit beziehen (vgl. Hoge, 2011; Hoge & Hor-
nung, 2015). Diese Anforderungen an die betrieblich orientierte Flexi-
bilitdt sind in diesem Rahmen dann auch immer mit Einschrankungen
oder Zugestandnissen innerhalb des Privatlebens verbunden. Es konnte
gezeigt werden, dass in Deutschland Arbeitszeitautonomie meist arbeit-
geberorientiert gestaltet wird (Lott, 2014), so dass bei selbst bestimmten
Arbeitszeiten meist hohe Erwartungen an die Mitarbeiter bzgl. ihrer Ver-
fiigbarkeit und flexiblen Einsatzbereitschaft bestehen. Dies beeinflusst in
diesen Modellen, insbesondere bei Mannern, die Work-Life-Balance ne-
gativ (Lott, 2014). Diese Ausfithrungen legen den Schluss nahe, dass die
Anforderungen an die Flexibilitit der Mitarbeiter innerhalb der VAZ eine
wichtige Rolle spielen.

In Bezug auf das Kapitel zur Entgrenzung muss angemerkt werden,
dass Entgrenzungsverhalten und Anforderungen an die Flexibilitat ver-
mutlich die gleichen Wurzeln haben bzw. sich gegenseitig bedingen kén-
nen. Entgrenzungsverhalten kann als Reaktion auf die seitens des Unter-
nehmens gestellten Flexibilititserwartungen auftreten, denn es beinhaltet
eine umfassende Verfiigbarkeit der Beschiftigten fiir den Arbeitgeber.
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Dennoch werden diese beiden Anforderungen in einem Modell der An-
forderungen und Ressourcen der VAZ getrennt behandelt. Dies ergibt
sich daraus, dass Erwartungen an die Flexibilitit zwar Druck erzeugen
konnen. Es ist jedoch durchaus denkbar, dass dies nicht immer in einem
ausgepragten Entgrenzungsverhalten miindet.

Wenn man arbeitgeberzentrierte Flexibilitét (,,variability“) mit arbeit-
nehmerzentrierter Flexibilitdt (,,flexibility®) vergleicht, konnen negati-
ve Effekte der ersteren, positive Effekte der letzteren auf das Wohlbefin-
den festgestellt werden (Costa et al., 2006; siche auch Ausfithrungen zur
Arbeitszeitautonomie in Kapitel 3.4.1.). Anforderungen an die zeitliche
Flexibilitat beférdern zudem Zeitdruck und work-family-conflict, wel-
che wiederum positiv auf Irritation wirken (Hoge & Hornung, 2015: 421).
Obwohl die betrieblichen Flexibilitdtserwartungen noch nicht im Rah-
men des JD-R-Modells getestet wurden, konnen sie im Sinne des JD-R-
Modells als Hindrance Demand bzw. Regulationsiiberforderung im Sin-
ne der HRT betrachtet werden, da sie eine Anforderung darstellen, die
einerseits ein Hochstmaf3 an Arbeitsintensitit durch die Durchdringung
des Lebens durch die Arbeit darstellt. Andererseits stellt diese Anforde-
rung das Individuum vor erhebliche Einschrankungen, was die Wahr-
nehmung von Ressourcen wie der Arbeitszeitautonomie anbelangt. Dies
wiirde bedeuten, dass diese Erwartungen Beanspruchung férdern und
damit das Wohlbefinden mindern. Zudem ldsst sich angesichts der Be-
funde von Hoge und Hornung vermuten, dass sich in diesem Fall Aus-
wirkungen der Flexibilitatserwartungen {iber die Beanspruchung auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ergeben, da sie, dhnlich wie die
Anwesenheitskultur und das Entgrenzungsverhalten, die Zeit fiir das Pri-
vatleben limitieren und soziale Zeiten begrenzen konnen.

3.4 Forschungsstand und theoretische
Beziige zu spezifischen Ressourcen
der Vertrauensarbeitszeit

Innerhalb des analytischen Rahmens des JD-R-Modells und in Ergén-
zung der HRT wurde im vorigen Kapitel die erste wichtige Komponen-
te, die Anforderung, sowohl in Bezug auf die VAZ als auch in Bezug auf
theoretische Anklédnge und empirische Ergebnisse zur jeweiligen Anfor-
derung diskutiert. In diesem Kapitel soll es nun um die zweite wichtige
Komponente des JD-R-Modells gehen, die Ressourcen. Es werden zum
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einen Ressourcen thematisiert, die fiir ein Arbeitsumfeld mit VAZ cha-
rakteristisch sind, zum andern Ressourcen, die komplementir zu spezifi-
schen Anforderungen der VAZ, vor allem zu Autonomieanforderungen,
wirken. Dabei wird die wohl augenfilligste Ressource im Rahmen der
VAZ, die Arbeitszeitautonomie, als erstes diskutiert, bevor es um weite-
re allgemeine Ressourcen gehen wird, die spezifische Wirkungen inner-
halb der VAZ entfalten konnen.

3.4.1 Arbeitszeitautonomie

Ein zentrales definitorisches Merkmal der VAZ stellt die weitgehende Ar-
beitszeitautonomie der Mitarbeiter dar (vgl. Kap. 2.1.). Dabei ist es den
Mitarbeitern freigestellt, die Lage und Dauer der Arbeitszeit sowie von
Pausen selbst festzulegen. Dies birgt zum einen Potenziale im Hinblick
auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, weil flexibler auf Anfor-
derungen aus beiden Sphéren reagiert werden kann. Zum anderen kann
personlichen Biorhythmen Rechnung getragen werden und dadurch Ein-
schrankungen des Wohlbefindens vermieden und die Produktivitit ge-
steigert werden (Rinderspacher, 2001).

Freiheitsgrade, die Mitarbeitern im Hinblick auf ihre Arbeitszeitge-
staltung zugestanden werden, konnen hochst unterschiedlich ausge-
prégt sein. Wenn man die verschiedenen Arbeitszeitmodelle auf einem
Kontinuum der Arbeitszeitautonomie verorten mdchte, stehen auf der
Seite geringer Autonomie feste Arbeitszeiten, bei denen feste Anfangs-
und Endzeiten sowie feste Pausen gelten. Auf der Seite hoher Autono-
mie stehen Modelle wie die VAZ, bei denen die Arbeitszeit nicht erfasst
oder kontrolliert wird und bei denen Zeit als Maf3stab fiir geleistete Ar-
beit nicht mehr gilt (vgl. Singe & Croucher, 2003: 492). Dazwischen las-
sen sich viele andere Modelle verorten, so z.B. verschiedene Gleitzeit-
modelle mit oder ohne Zeitkonten, flexible Arbeitszeiten mit ,,Stechuhr®
und mit einer unterschiedlichen Auspragung von Kernzeiten, zu denen
Anwesenheit erwartet wird etc. Arbeitszeitautonomie wird von Beschaf-
tigten immer im Hinblick auf ihre Erfahrungen interpretiert, so dass der
jeweilige Grad an Flexibilitat unterschiedlich wahrgenommen werden
kann, je nachdem mit welchem Grad an Flexibilitdt er verglichen wird
(vgl. Trinczek, 2005: 3851.).

Im allgemeinen Sinne wird Autonomie vom Prinzip her schon als Res-
source oder Regulationsmoglichkeit betrachtet, da sich Freiraume des In-

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster

87


https://doi.org/10.5771/9783828869820

Ressourcen und Anforderungen der Vertrauensarbeitszeit

88

dividuums erhéhen und damit einhergehend die Kontrolle des Individu-
ums iiber die eigene Arbeitstitigkeit und das Arbeitsumfeld steigt (vgl.
u.a. Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2014; Schaufeli &
Taris, 2014; Volpert, 1987; Zapf & Semmer, 2004).

In Studien, die sich explizit mit den Auswirkungen von Arbeitszeitau-
tonomie beschaftigen, wird Arbeitszeitautonomie meist im Hinblick auf
das jeweilige Arbeitszeitmodell diskutiert und nicht individuell gemes-
sen. Deshalb werden im Folgenden hauptsachlich Studien diskutiert, die
die Auswirkungen von flexiblen Arbeitszeitmodellen auf das Wohlbefin-
den, die Arbeitszufriedenheit und die Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben analysieren. Meist kann dabei nicht kontrolliert werden, welche
Aspekte der Arbeitsgestaltung in diesen Modellen aufler der Arbeitszeit-
autonomie noch zum Tragen kommen kénnen.

Ein neueres Review zu Zusammenhéngen von Arbeitszeitautono-
mie mit verschiedenen Outcomes stellte im Vergleich von 53 Studien
fest, dass sich ,,flextime® positiv auf die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie, Gesundheit und Wohlbefinden sowie Arbeitszufriedenheit aus-
wirkt (Nijp, Beckers, Geurts, Tucker & Kompier, 2012: 308). Hier wird
»flextime® als Kontrolle tiber die taglichen Anfangs- und Endzeiten de-
finiert, wobei andere Charakteristika von flexiblen Arbeitszeitmodellen
(selbstandiges Festlegen von Pausen, Kontrolle {iber Urlaubsfestlegung,
Festlegung der Arbeitstage tiber die Woche und selbstdndiges Entschei-
den iiber und Festlegen von Uberstunden) separat betrachtet werden
und nicht als Bestandsteil flexibler Arbeitszeiten gesehen werden (Nijp
etal., 2012: 299). McNall und andere stellten zudem positive Effekte von
»flextime® auf ,work-to-family-enrichment™® fest, welche wiederum
positiv auf die Arbeitszufriedenheit wirkten (McNall, Masuda & Nick-
lin, 2010: 75). Kelliher und Anderson stellten eine hohere Arbeitszufrie-
denheit bei Mitarbeitern fest, die reduzierte Anwesenheitszeiten hatten
(Kelliher & Anderson, 2010: 15). Bei diesen Mitarbeitern war jedoch auch
eine Intensivierung der Arbeit festzustellen, welches die Autoren damit
erkliren, dass diese Mitarbeiter vermutlich das Gefiihl haben, sich fiir
die Vorteile in Form von erhohten Freiheitsgraden, die sie geboten be-
kamen, mit erh6hter Anstrengung zu revanchieren (Kelliher & Ander-
son, 2010: 15 f.). Derartige Auswirkungen wurden schon in den Kapiteln

19 Work-to-family enrichment bezieht sich auf den positiven Einfluss von Erfah-
rungen in der Berufsrolle auf die Lebensqualitit in der Familienrolle (Green-
haus & Powell, 2006: 73).
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zum Arbeitsvolumen und Entgrenzung diskutiert. In einem Modell der
Anforderungen und Ressourcen der VAZ gilt es, die verschiedenen An-
forderungen und Ressourcen getrennt zu betrachten (und zu messen).

In einer Meta-Analyse zu flexiblen Arbeitszeitmodellen wurde fest-
gestellt, dass bei einem hohen Maf} an Flexibilitit (Kernzeit unter fiinf
Stunden) positive Effekte auf die Arbeitszufriedenheit deutlich geringer
ausfallen als bei einem geringeren Maf? an Flexibilitit (Kernzeit tiber fiinf
Stunden) (Baltes, Briggs, Huff, Wright & Neuman, 1999: 505). Die Auto-
ren erklédren sich diesen Befund damit, dass zum einen die Steuerungs-
anforderungen an das Individuum bei mehr Flexibilitit hoher sind, zum
anderen die Koordination innerhalb eines Teams erschwert wird, da we-
nig Sicherheit in Bezug auf die Anwesenheit zu bestimmten Zeiten vor-
handen ist (Baltes et al., 1999: 508 f.). Diese Steuerungs- und Koordinati-
onsanforderungen wurden jedoch nicht gemessen und konnten deshalb
nicht kontrolliert werden.

US-amerikanische Studien zum so genannten ,,results only work en-
vironment“ (ROWE), welches ebenfalls Zeit als Bezugsgrofie fiir die Ar-
beitsleistung eliminiert und maximale Flexibilitit bei der Arbeitszeitge-
staltung einrdumt (Moen, Fan & Kelly, 2013: 70), zeigen jedoch andere
Befunde. So konnte kein Effekt auf die wochentliche Arbeitszeit fest-
gestellt werden, die jedoch insgesamt mit durchschnittlich 48 Stunden
relativ hoch war (Moen, Kelly, Tranby, et al., 2011). Auflerdem konn-
te eine Reduktion negativer Effekte der Arbeit auf das Privatleben und
eine Verbesserung des Gesundheitsverhaltens der Arbeitnehmer festge-
stellt werden (Moen et al., 2013: 75f.). Zudem konnte in einer Interven-
tion festgestellt werden, dass sowohl die Fluktuation als auch die Kiin-
digungsabsichten nach Einfithrung von ROWE sanken (Moen, Kelly &
Hill, 2011: 86 ff.). Hier zeigten sich also positive Auswirkungen von die-
ser Form extrem ausgeprégter Arbeitszeitautonomie sowohl auf die Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben als auch auf die Gesundheit und
Bleibeabsichten der Mitarbeiter.

Galovan und andere fanden bei einem Vergleich von Mitarbeitern in
den USA und in Singapur, dass sich flexible Arbeitszeiten in den beiden
Kulturen unterschiedlich auswirkten. In den USA waren diese mit we-
niger Problemen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie assoziiert
und somit auch mit geringeren Werten von Depressivitdt, in Singapur
waren die Zusammenhénge umgekehrt. Die Autoren schlieflen daraus,
dass in Ostlichen Kulturen Arbeitszeitautonomie eher als Anforderung
denn als Ressource angesehen werden sollte (Galovan et al., 2010: 654).
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Hier wurden aber wiederum andere Aspekte nicht kontrolliert, die die
negativen Effekte der Arbeitszeitautonomie erklaren kénnten. Beispiels-
weise wire es denkbar, dass in verschiedenen Kulturen wichtige Insti-
tutionen auflerhalb der Erwerbsarbeit unterschiedlich mit Flexibilitdt
umgehen. Ein Beispiel wiren hier Einrichtungen der Kinderbetreuung.

Im Job Demands-Resources-Modell wird Arbeitszeitautonomie bis-
her nicht als Ressource diskutiert. Allgemeine Autonomie oder Hand-
lungsspielraum wird aber meist als Ressource konzeptioniert (vgl. Schau-
feli & Taris, 2014: 64) und gilt somit als forderlich fiir die Motivation,
kann also Anforderungen puffern bzw. deren negative Wirkungen auf
das Stressempfinden abmildern (vgl. Bakker & Demerouti, 2007, 2014;
Demerouti et al., 2001). Die Handlungsregulationstheorie misst Autono-
mie bzw. Handlungsspielraum ebenfalls eine wichtige Rolle bei der Be-
wiltigung von Arbeitsaufgaben und bei der Vermeidung von Uberlas-
tung bei und versteht diese somit als Regulationsmoglichkeit (Volpert,
1987: 20). Fiir die Arbeitszeitautonomie als solche (gemessen unabhén-
gig von anderen Anforderungen wie Arbeitsvolumen, Entgrenzung und
Anforderungen an die Selbstorganisation) muss also angenommen wer-
den, dass diese zunichst einmal als Ressource bzw. als Regulationsmog-
lichkeit wirkt. Dies bedeutet, dass entsprechend des JD-R-Modells Ar-
beitszeitautonomie die Auswirkungen von Anforderungen mildern und
auflerdem tiber Motivation positiv auf das Wohlbefinden wirken sollte.
Die diskutierten Studien legen auflerdem nahe, dass sich positive Wir-
kungen auf die Arbeitszufriedenheit und die Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben ergeben konnen.

Im Einklang mit dem Vitamin-Modell (Warr, 1994) kann jedoch auch
in Frage gestellt werden, ob die Zeitautonomie ab einem bestimmten
Grad an neutralem und subjektiv bewertetem Arbeitsvolumen noch
greift, denn wenn sich das Gefiihl einstellt, permanent arbeiten zu miis-
sen, ist die Autonomie zwangsldufig eingeschrankt. Im Modell der Res-
sourcen und Anforderungen der VAZ wird somit zu priifen sein, ob An-
forderungen, wie z. B. das Arbeitsvolumen oder die Anwesenheitskultur
bzw. Erwartungen an die Verfiigbarkeit der Mitarbeiter die Wirkung der
Arbeitszeitautonomie einschranken kénnen.
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3.4.2 Handlungsspielraum

Wie in Kapitel 3.3.1. bereits angeklungen, kann davon ausgegangen wer-
den, dass Mitarbeitern in VAZ ein hdheres Maf$ an Autonomie bzw.
Handlungsspielraum zur Verfiigung steht. In diesem Abschnitt geht
es darum, Autonomie komplementér zu einer Anforderung auch als
Ressource innerhalb der VAZ zu erldutern. Dies erschopft sich meist
nicht in der im vorigen Kapitel beschriebenen Autonomie in der Ar-
beitszeitgestaltung, sondern ist auch durchaus auf Inhalte der Tatigkeit
und selbstdndige Entscheidungen bezogen. Eine Befragung von Mitar-
beitern nach Einfithrung der VAZ ergab, dass diese Einfithrung unter
anderem auch einen positiven Einfluss auf die ,Mdoglichkeit, die Ar-
beit selbst planen und einteilen zu kénnen® hatte (Wingen et al., 2004:
136). Auch in einer anderen Studie wird eine groflere Autonomie von
in VAZ Beschiftigten im Vergleich zu anderen Arbeitszeitmodellen be-
richtet (Janke et al., 2014).

Um das erhéhte Mafd an in der VAZ geforderter Selbstorganisati-
on und -regulation zu verwirklichen, braucht es sowohl Autonomie der
Person, als auch der Arbeitsgruppe, also die Freiheit, Arbeitsprozesse in
der Gruppe selbst zu gestalten und zu kontrollieren (Wieland & Scher-
rer, 2002). Dies entspricht den Annahmen der HRT, in der ,,control,
also Handlungsspielraum, als das Ausmaf3 der Entscheidungsmaéglich-
keiten, ,complexitiy*, also die Komplexitit der Arbeitsaufgabe, als das
Ausmaf der Entscheidungserfordernisse bezeichnet wird. Diese beiden
Tatigkeitsmerkmale korrelieren notwendigerweise stark miteinander
(Frese & Zapf, 1994: 309). Da VAZ hauptsichlich innerhalb von hoch
qualifizierten Tétigkeiten eingesetzt wird (vgl. Kapitel 2.2.), ist davon aus-
zugehen, dass diese komplementére Ausstattung der Arbeitstétigkeiten
bei VAZ vorherrscht. Zudem ist die Zielvereinbarung und Ergebnisori-
entierung ein Kernelement der VAZ (Wingen et al., 2004). Diese Fokus-
sierung auf Arbeitsergebnisse macht ein gewisses Maf3 an Eigenverant-
wortlichkeit zwingend erforderlich, denn wenn Leistung an Ergebnissen
und nicht mehr an der korrekten Ausfithrung von festgelegten Arbeits-
schritten gemessen wird, muss ein gewisses Maf$ an Autonomie in der
Tatigkeit vorhanden sein.

Wie kann Autonomie bzw. Handlungsspielraum nun aber genau de-
finiert werden? Oftmals wird dazu das Konzept der ,,decision latitude®
von Karasek und Theorell (Karasek & Theorell, 1990) herangezogen, in
dem Handlungsspielraum als die Kontrolle iiber die eigene Arbeit be-
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schrieben wird, welche zur Folge hat, dass Beschiftigte auf Anforderun-
gen ohne duflere Zwinge reagieren konnen (vgl. hierzu auch Joensuu
et al,, 2012; Joensuu et al., 2014). Innerhalb des JD-R-Modells wird Auto-
nomie in diesem Sinne als Ressource betrachtet, denn ,,greater autonomy
is associated with more opportunities to cope with stressful situations*
(Bakker & Demerouti, 2007: 315). Analog zum Job Characteristics Mod-
ell wird Autonomie in Studien im Rahmen des JD-R-Modells folgender-
maflen definiert: ,degree to which the job provides substantial freedom,
independence, and discretion in determining goal-directed behavior at
work” (Bakker & Demerouti, 2014: 4; vgl. Hackman & Lawler, 1971: 263).
Autonomie beinhaltet nach dieser Definition die Freiheit, zielgerichtetes
Verhalten bei der Arbeitstatigkeit nach eigenem Ermessen und unabhin-
gig auszufithren. Ahnlich wird Handlungsspielraum auch innerhalb der
HRT definiert: ,,Control means to have an impact on the conditions and
on one’s activities in correspondence with some higher-order goal® (Frese,
1989: 107). Hier wird also, dhnlich wie bei der aus dem Job Characteris-
tics Model entnommenen Definition, die Bedeutsamkeit der Autonomie
im Rahmen der Zielgerichtetheit von Handlungen betont.

Gemessen wird Autonomie im Rahmen des JD-R-Modells beispielswei-
se mit dem von Karasek und anderen (Karasek et al., 1998) entwickelten
Messinstrument (vgl. Bakker et al., 2004; Rodriguez-Munoz et al., 2012;
Xanthopoulou et al., 2007). Im Rahmen der HRT wurde ein eigenes In-
strument zur Messung von Handlungsspielraum entworfen, das Teil des
Instruments zur stressbezogenen Téatigkeitsanalyse (ISTA) ist (Semmer,
1984; Semmer et al., 1995).

In Studien im Rahmen des JD-R-Modells konnte bereits eine posi-
tive Wirkung von Autonomie auf die Motivation bzw. auf Erholungs-
moglichkeiten im Querschnitt festgestellt werden (Bakker et al., 2004;
Rodriguez-Munoz et al., 2012; Xanthopoulou et al., 2007). Jedoch auch
im Langsschnitt erweist sich Autonomie als Pradiktor fiir Motivation
(Schaufeli et al., 2009). Zudem ergibt sich im Langsschnitt eine positive
Wirkung auf Commitment bzw. eine negative Wirkung auf Beanspru-
chung (Boyd et al., 2011).

Fiir ein Modell der Anforderungen und Ressourcen in der VAZ erge-
ben sich aus diesen Ausfithrungen in Bezug auf Autonomie bzw. Hand-
lungsspielraum folgende Annahmen. In der VAZ stellt Autonomie eine
Ressource dar, die negativ auf Beanspruchung und positiv auf Motiva-
tion wirkt. Es ergibt sich ebenso eine mildernde Wirkung auf den Pfad
der Autonomie als Anforderung auf die Beanspruchung, da die Ressour-
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ce Autonomie das Potenzial birgt, die Autonomieanforderungen bewilti-
gen zu konnen. Sie bildet zusammen mit der Arbeitszeitautonomie eine
komplementire Ressource zu den Autonomieanforderungen.

3.4.3 Soziale Unterstiitzung

In diesem Kapitel soll es um soziale Unterstiitzung sowohl im privaten
als auch beruflichen Umfeld gehen. Es soll die Frage beantwortet wer-
den, inwiefern soziale Unterstiitzung im Rahmen der VAZ bedeutsam
sein kann und wie sie in den beiden theoretischen Ansitzen des JD-R-
Modells und der HRT verortet werden kann. Dabei wird zunéichst auf
die soziale Unterstiitzung durch das Arbeitsumfeld, also die Arbeitskol-
legen und die Fithrungskraft, und dann auf die soziale Unterstiitzung
durch das private Umfeld, hauptsachlich den/die Partner/in, eingegangen.

Wie sich in den folgenden Ausfithrungen zeigen wird, liegt in den
Charakteristika der VAZ eine gewisse Paradoxie, was soziale Beziehun-
gen anbelangt. Auf der einen Seite wird das Individuum auf sich allein
gestellt und erhélt mehr Handlungsspielraume und Eigenverantwortung
sowohl bezogen auf die Arbeitszeit als auch auf die Arbeitsgestaltung.
Dies macht aber auf der anderen Seite eine gelingende Kooperation und
Kommunikation in der VAZ vermutlich noch wichtiger als in anderen
Arbeitszeitsystemen. Denn an Stelle von Kontrolle soll Vertrauen treten,
das gilt fiir die Beziehungen zwischen Kollegen und zu Vorgesetzten. Da-
riiber hinaus stellen sich fiir Terminplanungen und Arbeitsaufgaben, die
gemeinsam erledigt werden miissen, hohere Koordinationsanforderun-
gen, weil die Erwartungen an die Anwesenheit der Mitarbeiter in der
VAZ stark eingeschrinkt werden miissen.

Wie Bohm und andere in ihrer qualitativen Studie eindrucksvoll be-
legen, hingt die individuelle Zeitfreiheit und Belastung durch VAZ auch
in hohem Maf3e von Prozessen innerhalb von Arbeitsgruppen ab (B6hm
et al,, 2004a). Wie bereits erldutert, soll in der VAZ die eigene Zeitauto-
nomie nicht eingeschrinkt werden, dennoch sind abhingig Beschiftigte
in den meisten Fallen von funktionierenden Arbeitsprozessen innerhalb
ihrer Arbeitsgruppe abhingig. Zeitfreiheiten miissen also ausgehandelt
werden, damit individuelle Zeitinteressen beriicksichtigt werden konnen,
ohne dass einerseits die Leistung der Arbeitsgruppe und andererseits die
Freiheiten anderer beeintrachtigt werden. In der erwahnten Studie wer-
den drei verschieden geartete Prozesse in Arbeitsgruppen identifiziert, die
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im Folgenden kurz dargestellt werden. Zunichst einmal erscheint es so,
als ob die Mitarbeiter in VAZ vor widerspriichliche Erwartungen gestellt
werden. Sie sollen einerseits ganz individuell ihre Arbeit(szeit) planen
und ausloten, andererseits sind abhéngig Beschaftigte selten in Kontex-
ten tétig, in denen sie ihre Arbeit nicht mit anderen abstimmen miissen.
Es wire also durchaus denkbar, dass auf Grund von VAZ Konflikte in-
nerhalb von Arbeitsgruppen entstehen oder sich verstéarken.

Im ersten Beispiel geht es denn auch um konflikthafte Folgen der Ein-
fithrung von VAZ in Arbeitsgruppen, die ,,Desintegrationserscheinun-
gen” auslosen (Bohm et al. 2004: 158). Die beschriebene Arbeitsgrup-
pe zeichnet sich durch ein hohes gegenseitiges Misstrauen in Bezug auf
Leistungserwartungen aus. Bei VAZ fithrt die Individualisierung der
Arbeitszeitnutzung und Arbeitsorganisation zu einer Verhdrtung der
ohnehin vorhandenen Konfliktlinien und die Entwicklung von neuen
zeitlichen Handlungsspielraumen wird unterbunden (Béhm et al. 2004:
158). Der Wegfall der betrieblichen Zeiterfassung verstérkt das ohnehin
schon starke Misstrauen in Bezug auf die als angemessen empfundene
Leistung der Kollegen. Dies fiihrt zu einem ,,Rechtfertigungsdruck®, im
Rahmen dessen ,viele Teammitglieder sich selbst die ,kleinen Freihei-
ten; die sie bisher hatten, nun nicht mehr erlauben (Bohm et al. 2004:
159). Ergebnis dieser Prozesse ist eine erhebliche Arbeitszeitverldngerung.
Im Gegensatz zu den folgenden Beispielen werden Aushandlungen und
formale Regelungen zur Arbeitszeit vermieden, so dass die oben ange-
sprochene Widerspriichlichkeit innerhalb des Konzepts VAZ zu Riick-
zug und damit auch zu einer ,,Prekaritit der sozialen Kohésion® inner-
halb der Arbeitsgruppe fithrt (Bohm et al. 2004: 159 f.).

Im zweiten Beispiel wird die Einfiihrung der VAZ als Anlass genom-
men, die bestehenden Regelungen beziiglich der Arbeitszeit beizubehal-
ten und zu bestétigen oder vorauseilend neue Regelungen zu finden, die
die Arbeitszeitautonomie zwar einschranken, das Risiko fiir offen ausge-
tragen Konflikte iiber individuelle Interessen jedoch verringern (Bohm et
al., 2004: 161). In der betreffenden Arbeitsgruppe findet sich eine ,,hohe
soziale Kohdsion®, verbunden mit ,,implizite[n] normative[n] Erwartun-
gen und expliziten Regeln des ,richtigen Arbeitszeithandelns™ (B6hm et
al., 2004:163). Dadurch werden alte Muster der Arbeitszeitverteilung bei-
behalten. Es entstehen aber auch erweiterte Freirdume fiir Einzelne, die
den Wegfall der betrieblichen Arbeitszeiterfassung dazu nutzen, eigenen
Vorstellungen iiber die Gestaltung ihrer Zeit eher zu folgen (Béhm et al.,
2004: 163). In dieser Arbeitsgruppe ist also offensichtlich das gegensei-
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tige Vertrauen eine Voraussetzung dafiir, dass die beschriebenen Desin-
tegrationsprozesse nicht stattfinden.

Im dritten Beispiel setzen bei Einfithrung der VAZ umfassende Aus-
handlungsprozesse ein. Die Einfithrung wird als Anlass gesehen, das ei-
gene Zeithandeln zu reflektieren und potenzielle Problemlagen in der
Zusammenarbeit mit den anderen Gruppenmitgliedern zu diskutieren.
Dies hat zur Folge, dass eine Arbeitskultur entwickelt wird, in der indi-
viduelle Zeitwiinsche anerkannt und die Griinde dieser Wiinsche nicht
hinterfragt werden. Der Umgang mit der Widerspriichlichkeit des Kon-
zepts VAZ folgt somit dem Prinzip, dass individuelle Orientierungen be-
riicksichtigt und offen thematisiert werden. In der Folge werden nicht
alte Regeln beibehalten oder neue Regeln entworfen, sondern es werden
neue Prozesse entwickelt, innerhalb derer Absprachen in Bezug auf die
Arbeitszeitverteilung der Teammitglieder stattfinden. Somit gibt es hier
keine Gewinner oder Verlierer (Bohm et al., 2004: 1661.).

Diese Beispiele belegen, wie einflussreich gegenseitiges Vertrauen und
gegenseitige Unterstiitzung fiir das Belastungsgeschehen innerhalb von
VAZ sind. Insgesamt beférdert ein hohes Mafd an Vertrauen und Aner-
kennung selbstbestimmtes Zeithandeln (vgl. Bohm et al., 2004; Hoft,
2002: 31). Diese Annahmen unterstiitzt auch eine Studie zu organisatio-
nalen Veranderungsprozessen. Deren Ergebnisse legen nahe, dass soziale
Unterstiitzung im Arbeitsumfeld die Bewiltigung der Stressoren durch
»organizational change® beférdern kann (Cunningham et al., 2002: 387).

Auch Trinczek spricht im Zusammenhang mit der VAZ von erhoh-
tem Bedarf der Aushandlung und von besonderen Voraussetzungen fiir
die sozialen Beziehungen am Arbeitsplatz:

»Die Empirie zeigt, in welchem hohen AusmafS eine Individualisie-
rung der Arbeitszeiten den Aushandlungsbedarf auf der Ebene des
Teams oder der Arbeitsgruppe erhoht und wie sehr sich individuelle
Zeitautonomie und gelingende Kooperation bei den Arbeitszeitaus-
handlungen wechselseitig bedingen. Dabei verschrinken sich die
funktionalen Erfordernisse der Koordination und Kommunikation
im Arbeitsprozess mit den sozialen Dimensionen der Zusammen-
arbeit.“ (Trinczek, 2005: 391)

Dabei hingt die fiir das Gelingen wichtige soziale Integration davon
ab, ,,ob man sich gegenseitig ,versteht® und akzeptiert, sich unterstiitzt
und ,aufeinander verlassen kann oder ,auf gleicher Wellenlidnge liegt™
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(Trinczek, 2005: 391; Anfithrungszeichen im Orig.). Die soziale Unter-
stiitzung zwischen Kollegen wird hier einerseits als Voraussetzung fiir
eine erfolgreiche Bewiltigung der vielfiltigen Koordinationserfordernis-
se beschrieben, die sich bei Arbeitszeitautonomie zwangslaufig ergeben.
Andererseits wird deutlich, dass es zwei Komponenten der Unterstiitzung
bedarf: einer instrumentellen Komponente und einer emotionalen Kom-
ponente, die sich gegenseitig beférdern.

Das Konzept der sozialen Unterstiitzung wird meist mit Riickgriff auf
eben diese beiden Dimensionen definiert. Die erste Dimension bezieht
sich auf die soziale und emotionale Integration und das Vertrauen zwi-
schen Kollegen und zu Vorgesetzten. Die zweite Dimension der sozialen
Unterstiitzung besteht in der instrumentellen sozialen Unterstiitzung, die
sich im Zugestehen zusitzlicher Ressourcen und der Hilfe bei Arbeits-
aufgaben durch Kollegen oder Vorgesetzte manifestiert (Karasek & The-
orell, 1990: 70f.). In Bezug auf Zeithandeln wurden diese bereits deut-
lich, in Bezug auf die gesamte Arbeitsorganisation konnen diese aber, auf
Grund der Autonomieanforderungen in der VAZ, ebenfalls von Bedeu-
tung sein. Vertrauen unter Kollegen und auch von Vorgesetzten konnte
eine wichtige Rolle spielen, wenn selbststandiges Arbeiten erforderlich
ist und Arbeitsabldufe wenig kontrolliert werden.

Im Sinne des JD-R-Modells wird soziale Unterstiitzung im Arbeits-
kontext immer wieder thematisiert. So lief sich bspw. eine Interaktion
zwischen sozialer Unterstiitzung und verschiedenen Anforderungen im
Querschnitt feststellen sowie eine positive Wirkung auf Motivation und
eine negative Wirkung auf Beanspruchung, wie das Modell voraussa-
gen wiirde. Diese Wirkung ist jedoch nicht konsistent tiber verschiede-
ne Kulturen hinweg und die Interaktion lief3 sich nicht im Langsschnitt
belegen (Brough et al., 2013). Im Sinne des triple match principle konn-
te aulerdem fiir ,,emotional social support® eine Abmilderung der Wir-
kung von ,,emotional demands“ auf ,,emotional exhaustion® bei Lehrern
nachgewiesen werden (Feuerhahn, Bellingrath & Kudielka, 2013). In ein-
er anderen Studie wurde mit Hilfe von Bayesschen Netzwerken folgen-
des festgestellt: ,The proposed BN model explained how those workers
who were affected by the workload or who had intellectually demand-
ing work were less likely to experience stress if they had social support.
In other words, social support reduced the stress levels associated with
these risk factors® (Garcia-Herrero, Mariscal, Gutierrez & Ritzel, 2013:
119). Dabei wurde soziale Unterstiitzung nicht nur von Kollegen und Vor-
gesetzten, sondern auch auflerhalb der Arbeit gemessen (Garcia-Herrero
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et al,, 2013). Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz durch Kollegen und
Vorgesetzte kann also als Ressource verstanden werden, die sich auf die
Motivation auswirkt und die Wirkung von Autonomieanforderungen
auf die Beanspruchung mildert und somit das Wohlbefinden beeinflusst.

Die Studie von Garcia-Herrero und anderen begreift soziale Unterstiit-
zung als den gesamten Lebenskontext umfassend und leitet somit zur Be-
deutung privater sozialer Unterstiitzung als Ressource iiber. Es ist nicht
verwunderlich, dass sowohl grofle Zeitautonomie als auch grofle Selbst-
verantwortung eines hohen Mafles an Unterstiitzung durch das private
Umfeld, insbesondere den oder die Lebenspartner/in, bedarf. So gibt es
durch die hohe Autonomie einerseits einen erhdhten Abstimmungsbe-
darf zwischen Lebenspartnern, um das gemeinsame Leben und ggf. die
Kindererziehung zu koordinieren. Andererseits kann die hohe Selbstver-
antwortung auch zu Entgrenzungsverhalten (siehe Kap. 3.3.4.) fithren,
welches durch die Intervention des privaten Netzwerkes unterbrochen
werden konnte. Proll schildert deshalb, dass ein ,intaktes privat-fami-
lidres bzw. soziales Netzwerk als ,,s0zio-emotionale Ressource” dienen
kann, welche negative Folgen flexibler Arbeit abfedern kann (Préll, 2003:
41). Es ist also plausibel, dass private soziale Unterstiitzung im Sinne von
privaten Ressourcen innerhalb der VAZ eine Bedeutung haben kénnte. In
diese Richtung zeigt auch eine Studie, die sich mit den ,,crossover“-Effek-
ten von Ressourcen und Anforderungen zwischen Partnern beschiftigt.
Sie kam zu dem Ergebnis, dass sich zum einen Ressourcen und Anforde-
rungen des jeweiligen Partners auf den eigenen, arbeitsbezogenen Stres-
sentstehungsprozess auswirken kénnen. Zum anderen wirken sich neben
arbeitsbezogenen Anforderungen und Ressourcen ,,home demands®“und
»home resources“ auf den arbeitsbezogenen Stressentstehungsprozess aus.
Insbesondere die private soziale Unterstiitzung, oder ,,home social sup-
port“ wirkte sich positiv auf Motivation und negativ auf Beanspruchung
in der Arbeit aus (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2005). Hier werden
also explizit private Ressourcen in Verbindung mit dem arbeitsbezoge-
nen Stressentstehungsprozess im JD-R-Modell gebracht.

Insgesamt lasst sich also folgern, dass private soziale Unterstiitzung in
einem hochautonomen System wie der VAZ eine besondere Rolle spielt.
Des Weiteren kann es als sinnvoll angesehen werden, im Bezugssystem
des JD-R-Modells private Ressourcen und Anforderungen einzubezie-
hen. Es kann also angenommen werden, dass innerhalb der VAZ priva-
te soziale Unterstiitzung als Ressource mit Autonomieanforderungen
interagiert und sowohl negativ auf Beanspruchung als auch positiv auf
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Motivation wirkt. Im Kontext der Studie in Kapitel 5 wird allerdings auf
eine Einbeziehung der privaten sozialen Unterstiitzung verzichtet, um
den Fokus nicht zu sehr zu erweitern und in dem Bereich von Anforde-
rungen und Ressourcen zu bleiben, der in Unternehmen relativ einfach
steuerbar ist. Die privaten Lebensumstinde sind eher als auflerhalb der
Einflusssphdre von Unternehmen liegend anzusehen. Da ein erklértes
Ziel dieser Arbeit ist, konkrete Handlungsempfehlungen fiir die Praxis
der VAZ in Unternehmen zu erarbeiten, wird deshalb darauf verzichtet,
die private soziale Unterstiitzung als Ressource innerhalb der VAZ einer
empirischen Uberpriifung zu unterziehen.

3.4.4 Qualitdt der Beziehung zur Fiihrungskraft

Wie bereits im vorigen Kapitel deutlich wurde, ist die Unterstiitzung der
Fithrungskraft bzw. des Vorgesetzten in der VAZ von grofler Bedeutung.
Der Vorgesetzte ist in der VAZ dazu angehalten, einen Teil seiner Kon-
trolle abzugeben und mafigebliche Entscheidungen tiber jeweilige Zeit-
verwendung und Arbeitsweise den Mitarbeitern zu iiberlassen. Hoff be-
schreibt ,,gute Fithrung“ als Erfolgsfaktor der VAZ und fithrt in Bezug
auf das ideale Verhalten der Fiihrungskrifte Folgendes aus:

»Sie miissen beispielsweise in der Lage sein, ein faires, offenes
Gesprich in angenehmer Atmosphdre zu fiihren, fiir ein Klima
gegenseitigen Vertrauens zu sorgen und darauf zu achten, dass
das Sozialverhalten der Teammitglieder stimmt. Dariiber hinaus
sollten sie den Zusammenhang zwischen Aufgabenumfang und dem
hierfiir jeweils erforderlichen Arbeitszeitvolumen gut einschitzen
konnen — was erfordert, dass sie sich intensiv mit ihren Mitarbeiter/
inne/n und deren Arbeitsaufgaben beschiftigen, um ein Gefiihl
fiir ihre Auslastung zu bekommen. Nur dann ndmlich sind sie in
der Lage, Arbeits(zeit)- Planungsgespréiche mit ihren Mitarbeiter/
inne/n zu fiihren, sie beim anforderungsgerechten und sparsamen
Umgang mit der Arbeitszeit zu unterstiitzen und ihre gleichmdfSige
Auslastung sicherzustellen.“ (Hoff & Priemuth, 2002: 14)

Nach diesen Ausfithrungen sollen Fiihrungskrifte also fiir Vertrauen
und harmonische Beziehungen einerseits zu ihren Mitarbeitern, ande-
rerseits der Mitarbeiter untereinander sorgen. Zudem sind sie dazu an-

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Forschungsstand und theoretische Beziige zu spezifischen Ressourcen der Vertrauensarbeitszeit

gehalten, die Arbeitszeiten ihrer Mitarbeiter im Blick zu behalten und
Uberlastungen entgegen zu wirken. Eine von Vertrauen gepragte Bezie-
hung kann demnach Uberlastung vorbeugen und die Bewiltigung der
Arbeit befordern. Das von Hoft beschriebene Verhalten ist in der VAZ
jedoch nicht immer zu beobachten. Wie bereits in Bezug auf Anwesen-
heitsnormen erwihnt, beschreiben Bohm und andere im Gegensatz dazu
bei manchen Fithrungskriften mehr oder weniger subtile ,,Kontrollstra-
tegien® Diese reichen von der ,,bewussten Platzierung von Besprechungs-
terminen an den Randlagen des Arbeitstages [...] bis hin zum demons-
trativen Blick auf die Uhr, der Verfiigbarkeitserwartungen signalisieren
soll“ (Bohm et al., 2004a: 126).

Auch Wieland und Scherrer betonen die Wichtigkeit der Rolle der
Fithrungskraft fiir eine positive Nutzung der Zeitautonomie in der VAZ.
So sehen sie zum einen mangelndes Vertrauen als Hindernis, zum ande-
ren fehlende Kommunikation und Beziehungsarbeit, die eine Verstindi-
gung liber Leistungsstandards und Aufgabenverteilung zum Gegenstand
haben (Wieland & Scherrer, 2002: 10). In einer Mitarbeiterbefragung un-
ter Beschaftigten kurz nach der Einfithrung von VAZ berichteten etwa
28 %, das ihnen entgegengebrachte Vertrauen der Fithrungskraft habe zu-
genommen, etwa 13 % berichteten hingegen, dieses Vertrauen habe ab-
genommen (Wingen et al., 2004). In Betriebsvereinbarungen zur VAZ
wird oft geregelt, dass in Situationen von Uberlastung ein Uberlastge-
sprach mit dem Vorgesetzten gesucht werden soll, welches aber durch
den jeweiligen Mitarbeiter initiiert werden soll (Klein-Schneider, 2007).
Dieses Verhalten kann logischerweise nur erfolgen, wenn der Mitarbei-
ter nicht damit rechnen muss, dass beim Zugestehen von Uberlastung
diese als verminderte Leistungsfihigkeit ausgelegt wird. Dies setzt also
eine von Vertrauen geprigte Beziehung zur Fihrungskraft voraus. Liegt
diese vor, kann sie als Ressource gewertet werden, die Uberlastung ver-
hindert. Ebenso kann sie dazu fithren, dass Mitarbeiter in ihrem selb-
stindigen Verhalten unterstiitzt und im Gegensatz zum von Béhm und
anderen beschriebenen Verhalten nicht einer erhohten Kontrolle unter-
worfen werden, die die Bewiltigung eigenstandiger Arbeit verhindern
oder erschweren konnte.

Wie diese Ausfithrungen ebenso verdeutlichen, ist auch das Ausmaf3
der Entgrenzung bzw. der Anwesenheitsnormen von den Beziehungen
zwischen Fiithrungskraft und Mitarbeitern abhangig. Fihrungskrifte
sind demnach in der VAZ auf eine Strategie angewiesen, die die Eigen-
standigkeit der Mitarbeiter schiitzt und sie trotzdem unterstiitzt und vor
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Uberlastung bewahrt. Hierzu gehort auch eine Toleranz unterschiedli-
cher Arbeitsweisen und Arbeitszeitverteilungen. Trinczek nennt dies
auch die ,,Fahigkeit, eine Vielfalt von Arbeitsstilen, Leistungsprofilen
und Arbeitszeitmustern zuzulassen und kommunikativ auszubalancie-
ren” (Trinczek, 2005: 393).

Innerhalb der Forschung zum JD-R-Modell wurde Fithrung als Res-
source in mehrfacher Hinsicht thematisiert. So beschiftigen sich einige
Studien mit der ,quality of leadership, die allgemeine Fihigkeiten der
Fithrungskraft einschétzen lasst (Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg,
2005). In diesen Studien wird diese Fithrungsqualitét als Ressource be-
trachtet. Es ergeben sich fiir geringe ,,quality of leadership“ positive Wir-
kungen auf Langzeit- Absentismus, wihrend hohe ,,quality of leadership®
die Wahrscheinlichkeit von Langzeit- Absentismus verringert (Clausen,
Burr & Borg, 2014a; Clausen, Nielsen, Gomes Carneiro & Borg, 2012).
Interessanterweise gilt der umgekehrte Einfluss fiir das Risiko krank-
heitsbedingter Frithrente, hohe ,quality of leadership erh6ht hier das
Risiko, was die Autoren damit erkldren, dass Fiihrungsqualitédt auch zu
tiberméfligem Engagement und somit zu einer Verausgabung von Res-
sourcen fithren kénnte (Clausen, Burr & Borg, 2014b). Eine andere Stu-
die fand direkte Effekte von ,engaging leadership®, welche sich auf die
Inspiration der Mitarbeiter, die Ermoglichung selbstandiger Arbeit und
die Initiierung von Zusammenarbeit in der Gruppe bezieht, auf Leis-
tung, Commitment und Employability (Schaufeli, 2015). Dieses Kon-
zept von Fiihrung bezieht die Beziehungskomponente, die schon the-
matisiert wurde, eher mit ein.

»~Empowering Leadership“ fokussiert dahingegen hauptsichlich auf
den Aspekt der Fithrung zur Selbstfiihrung und zeitigt Effekte auf die
Verfiigbarkeit von Ressourcen im JD-R-Modell und damit auf die Moti-
vation (Tuckey, Bakker & Dollard, 2012). Ein anderes Konzept, welches
Vertrauen in der Beziehung zur Fithrungskraft etwas mehr in den Vor-
dergrund stellt, ist Leader-Member Exchange (LMX). Die LMX-Theo-
rie geht davon aus, dass jeder Untergebene mit seinem Vorgesetzten eine
einzigartige Austauschbeziehung eingeht. Bei geringer Qualitit von LMX
beschrinken sich diese Austauschbeziehungen auf den Austausch von
Einkommen gegen Arbeit. Bei hoher Qualitit beinhaltet der Austausch
auch Vertrauen, gegenseitige Verpflichtung und gegenseitigen Respekt,
was eine affektive Bindung zwischen Mitarbeiter und Fithrungskraft er-
moglichen kann (Breevaart, Bakker, Demerouti & van den Heuvel, 2015;
Dansereau, Cashman & Graen, 1973; Gerstner & Day, 1997; Graen &
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Uhl-Bien, 1995). Zuweilen wird das Konstrukt auch tiber die Dimensio-
nen der gegenseitigen Zuneigung (,,affect®), der Loyalitét (,,loyalty®) und
den wahrgenommenen Beitrag in der Beziehung (,,perceived contributi-
on") abgebildet (Graen & Uhl-Bien, 1995). LMX lésst sich nun auch in das
JD-R-Modell integrieren und so zeigen sich folgende Zusammenhange.
Leader-member exchange beeinflusst direkt die Motivation und dadurch
die Arbeitsleistung. Aulerdem hat LMX einen indirekten Effekt auf Mo-
tivation, in dem es die Ressourcen Autonomie, Entwicklungsméglichkei-
ten und soziale Unterstiitzung positiv beeinflusst (Breevaart et al., 2015).

Wie bereits ausgefiihrt, spielt die Beziehung und insbesondere das Ver-
trauen zwischen Fiithrungskraft und Mitarbeitern eine besondere Rolle in-
nerhalb der VAZ, da die Fithrungskraft die selbststindige Zielerreichung
und das selbststdndige Zeithandeln der Mitarbeiter bei gleichzeitiger Be-
achtung der Selbstsorge férdern sollte, um ein Gelingen der VAZ zu be-
fordern und eine Uberlastung der Mitarbeiter zu verhindern. Deshalb
empfiehlt es sich, in ein Modell der Anforderungen und Ressourcen der
VAZ LMX als Ressource mit einzubeziehen. Diese Ressource sollte sich
positiv auf die Motivation und somit auf das Wohlbefinden auswirken
und die Bewiltigung der Autonomieanforderungen beférdern. Aus den
Ergebnissen der Studie von Breevart und anderen lisst sich ebenfalls die
Annahme ableiten, dass LMX innerhalb der VAZ Handlungsspielraum
und soziale Unterstiitzung positiv beeinflusst.

3.4.5 Begrenzung der Arbeitszeit / Segmentation von Arbeit
und Privatleben

Wie bereits in den vorigen Kapiteln angeklungen, fithren die hoch ausge-
pragte Arbeitszeitautonomie und die gleichzeitig hohen Erwartungen an
Selbststandigkeit, Leistung und Verfligbarkeit der Mitarbeiter zu einem
erhohten Risiko von Entgrenzungsverhalten, erhohtem Arbeitsvolumen
und ggf. auch zu einer ausgepragten Anwesenheitskultur. Bestimmte Res-
sourcen in Form von Kompetenzen oder Verhaltenspraferenzen der Per-
son kénnen in diesem Zusammenhang niitzlich sein, um die Arbeitszei-
ten sowie die Leistungserwartungen zu begrenzen.

Wie Beispiele aus der qualitativen Studie von Bohm und anderen zei-
gen, wird die Arbeitsorganisation teilweise durchaus im Sinne des Kon-
zepts VAZ in die eigenen Hénde genommen und es wird dadurch die
Arbeitszeit begrenzt (vgl. 2.1). Die Selbstorganisation und die Rationa-
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lisierung der Arbeit fithren zu Begrenzung und ,,Zeitgewinnen® Insge-
samt fithrt die Arbeitsverdichtung also zu Arbeitnehmer-freundlichen
Ergebnissen, sofern nicht weitere Leistungserwartungen seitens des Ar-
beitgebers an die Mitarbeiter herangetragen werden (B6hm et al., 2004a:
133 f.). Wichtig ist in diesem Zusammenhang aber auch, dass individuelle
Voraussetzungen fiir diesen Typ der individuellen Nutzungsmuster ge-
geben sind. Die Autoren betonen hier den ,Willen und die Kompetenz
zur Begrenzung der Arbeitszeit“ und gehen davon aus, dass eine ,,pro-
fessionelle Begrenzungskompetenz*, die sich aus vergangenen Grenzer-
fahrungen im Berufsleben speist, eine besondere Rolle im Hinblick auf
die Nutzung von Zeitspielraumen spielt (Bohm et al., 2004a: 134). Es ist
also durchaus méglich, dass durch die Einfithrung der VAZ ein neues
Bewusstsein fiir die eigene Zeit entwickelt wird, welches die Entwick-
lung spezifischer personlicher Fihigkeiten befordert. So betonen auch
Wieland und Scherrer, dass die Fihigkeit bzw. die Befihigung, Grenzen
zu setzen, im Kontext der VAZ eine grofle Rolle spielt. So miissen, um
Uberlastung zu vermeiden, die Mitarbeiter in die Lage versetzt werden,
eigene Maf3stibe der Zeitverwendung zu entwickeln. Dies erfordert, wie
bereits in den vorigen Kapiteln erldutert, zum einen Handlungsspielradu-
me, zum anderen aber Kooperation in der Arbeitsgruppe (Wieland &
Scherrer, 2002: 7).

Ein interessantes Konzept im Zusammenhang mit der Begrenzung
von Arbeitszeit und Arbeitsausdehnung ist die Segmentation von Ar-
beit und Privatleben. Dieses Konzept leitet sich aus der Boundary Theo-
ry ab, in der grundsitzlich erst einmal ,,boundaries®, also Grenzen, den
Umfang eines bestimmten Bereichs definieren, bspw. die Grenzen eines
Arbeitsplatzes oder des privaten Umfelds. Diese Grenzen kénnen stark
oder schwach ausgebildet sein, das heift, sie konnen weniger oder mehr
durchldssig sein (starker segmentierend oder schwicher segmentierend)
(Kreiner, 2006: 705). Dabei werden diese Grenzen durch das Individu-
um nach seinen Priferenzen stindig hergestellt und aufrechterhalten. Die
Méglichkeiten dieser Klassifikation reichen auf einem Kontinuum von
»Segmentation® bis hin zur ,,Integration®, wobei bei letzterem die Rol-
len und Gewohnheiten an Arbeitsplatz und zu Hause maximal dhnlich
sind (Nippert-Eng, 1996). Da diese Klassifikationen auch Limitationen
unterliegen, die sich aus dem Arbeitsumfeld und dem privaten Umfeld
ergeben, spricht man hier nur von Préferenzen der Segmentation bzw.
Integration (Powell & Greenhaus, 2010). Aus diesen Limitationen ergibt
sich dann die tatsichliche Segmentation. Individuen diirften dabei da-
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nach streben, eine maoglichst grofie Deckung zwischen priferierter und
tatsdchlicher Segmentation herzustellen.

Bei Beschiftigten in VAZ ist die tatsdchliche Segmentation von Ar-
beit zu Privatleben weniger ausgeprigt als bei Beschiftigten in anderen
Arbeitszeitmodellen (Janke et al., 2014: 101). Zudem ,,geben Vertrauens-
arbeitszeitler an, mehr Uberstunden zu absolvieren, berichten eine stir-
kere betriebliche Erreichbarkeitskultur, gréfiere Autonomie und mehr
Commitment sowie eine geringere Priferenz, Lebensbereiche klar von-
einander zu trennen” (Janke et al., 2014: 102). In der VAZ scheint es also
nach dieser Studie sowohl weniger tatsdchliche, als auch weniger prife-
rierte Segmentation zu geben. Dies weist auf spezielle Arbeitskulturen
innerhalb von Unternehmen mit VAZ hin, die eine stérkere Integration
der Lebensbereiche begiinstigen.

Starke Segmentation der Lebensbereiche resultiert notwendigerweise
in einer Einschrankung der Arbeitszeitautonomie in der VAZ, denn sie
verlangt die Einrichtung fester Zeiten fiir Freizeit und Arbeit, die streng
eingehalten werden. Bei Individuen, die eine starke Segmentation prife-
rieren, kann also paradoxerweise die eigenstdndige Einschrdnkung ihrer
eigenen Autonomie die Verwirklichung der Autonomie an sich konstitu-
ieren. Zunéchst wird in der Boundary Theory keine Wertung vorgenom-
men, was die Strategien zur Segmentation bzw. Integration anbelangt. Im
Sinne eines selbstgefihrdenden Entgrenzungsverhaltens konnte aller-
dings eine starke Segmentation der Lebensbereiche als Ressource einen
Gegenpol zu diesem darstellen. In einer idealen Ausgestaltung der VAZ
sollte es je nach Wunsch des Mitarbeiters méglich sein sowohl stark zu
als auch schwach zu segmentieren.

Innerhalb des JD-R-Modells wurde Segmentation als Ressource bis-
lang erst in einer Studie analysiert. In dieser wird davon ausgegangen,
dass eine moglichst hohe Ubereinstimmung zwischen priferierter Seg-
mentation und der tatsichlich méglichen Segmentation als Ressource ge-
wertet werden kann. Es zeigte sich, dass Fithrungskrifte mit einer hohen
praferierten und hohen tatsichlichen Segmentation trotz vorhandener
Konflikte zwischen Berufs- und Privatleben eine hohere Zufriedenheit
mit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie eine geringe-
re emotionale Erschopfung berichteten (Peters, A., Michel & Sonntag,
2014). Insgesamt zeigte sich, dass hohe Segmentierungsmoglichkeiten
(also eine tatsdchliche Segmentation) hauptsichlich dann als Ressour-
ce wirksam sind, wenn auch ein Wunsch nach Segmentation vorhanden
ist. Es ist also auch nach der urspriinglichen boundary theory erst ein-
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mal wertneutral zu betrachten, ob stark segmentiert wird oder nicht. Je
nach personlichen Bediirfnissen kann es dem Wohlbefinden zutréglich
sein, stark zu segmentieren oder eben auch nicht. Wichtig wird das Aus-
maf} an Segmentation in dem Mafle, in dem es mit den Segmentierungs-
wiinschen iibereinstimmt. Ergibt sich eine starke Ubereinstimmung aus
Wiinschen und tatsiachlichem Verhalten (welches sich immer auch nach
betrieblichen Gegebenheiten richtet), so kann diese Ubereinstimmung
als Ressource betrachtet werden, die sich positiv auf das Wohlbefinden
und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben auswirkt.

Fiir ein Modell der Ressourcen und Anforderungen der VAZ bedeu-
tet dies, dass die Segmentation, also sowohl die préferierte als auch die
tatsdchliche Segmentation, einbezogen werden sollten. Dabei gibt die zi-
tierte Studie innerhalb des JD-R-Modells Grund zur Annahme, dass pri-
ferierte und tatsdchliche Segmentation tatsdchlich nur in Interaktion als
Ressource zu bezeichnen ist. Somit ist davon auszugehen, dass innerhalb
der VAZ die Interaktion von priferierter und tatsichlicher Segmentati-
on als Ressource wirkt, die iiber die Motivation das Wohlbefinden und
die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben beeinflusst.

In Abgrenzung zum Entgrenzungsverhalten muss hier noch angemerkt
werden, dass es sich bei der Segmentation, wie sie im Allgemeinen defi-
niert und auch operationalisiert wird, nicht um einen Bericht iiber tat-
sichlich stattgefundenes Verhalten handelt, sondern um Einstellungen
bzw. Verhaltenspriferenzen, welche sich im Einzelfall mit dem konkre-
ten Verhalten decken kénnen, jedoch nicht miissen. Deshalb wird im Fol-
genden auch der Begriff Segmentationsneigung verwendet.

3.4.6 Personliche Ressourcen - Selbstwirksamkeit
und Self-Leadership

Wie bereits in Kapitel 3.3.1. angeklungen, wird Beschiftigten in der VAZ
ein hohes Maf} an Selbstorganisation und eigenverantwortlichem Han-
deln und Strukturieren abverlangt. In Kapitel 3.4.2. wurde bereits erldu-
tert, dass in dieser Situation ein erhohter Handlungsspielraum fiir die Be-
waltigung der Anforderungen notwendig ist. Doch welche Rolle kénnen
personliche Fahigkeiten und Verhaltenspriferenzen in Form personlicher
Ressourcen bei der Bewiltigung spielen? Zu personlichen Kompetenzen
im Kontext der VAZ kénnen B6hm und andere folgendes beitragen. Sie
finden bei Beschiftigten im ,,Milieu professionalisierter Dienstleistungs-
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und Wissensarbeit eine hhere Akzeptanz der VAZ als in Unternehmen
der traditionellen mittelstandischen Industrie, weil in diesem Milieu eine
besondere Arbeitskultur zu finden sei (B6hm et al. 2004: 116). Dies be-
glinstigt wiederum ,, Kompetenzen der Selbststeuerung® und ein hohes
Selbstvertrauen, welche ,,Voraussetzungen fiir die positive Nutzung von
Vertrauensarbeitszeit” darstellen (B6hm et al. 2004: 118).

Dies unterstiitzt auch die HRT, in der spezifische Kompetenzen des
Individuums als Voraussetzung zur Nutzung von Handlungsspielrdu-
men angesehen werden (Volpert, 1987). Sie sind auch auf Grund des ho-
hen Qualifikationsniveaus der Beschiftigten und deren Fokussierung auf
qualitativ hochwertige Leistungen in Betrieben dieses Typus zu finden
(Bohm et al. 2004: 118). Hier wird also bereits die Annahme formuliert,
dass die Qualifikation und berufliche Sozialisation von Beschiftigten eine
Voraussetzung fiir Selbststeuerungskompetenzen darstellt und somit als
Ressource im Umgang mit hochflexiblen Arbeitssystemen, hier der VAZ,
gelten kann. Dies zeigt die grofie Bedeutung von Selbststeuerungskom-
petenzen und Selbstvertrauen bei der Bewéltigung von Arbeitszeitauto-
nomie, die oft eher bei Personen mit hoher Qualifikation und Bildung zu
finden sind. Es wird also zu priifen sein, ob diese Fahigkeiten zur Selbst-
steuerung und das Selbstvertrauen ein blofles Produkt von Qualifikati-
on und Bildung sind oder auch unabhéngig von diesen wirken kénnen.

Die beiden personlichen Ressourcen, die in das Modell der Ressour-
cen und Anforderungen der VAZ eingehen sollen, sind zum einen die
auf die Arbeit bezogene Selbstwirksamkeit (job self-efficacy/occupati-
onal self-efficacy), zum anderen die Selbstfithrungskompetenzen (self-
leadership). Dabei bezieht sich Selbstwirksamkeit eher auf das erwahn-
te ,Selbstvertrauen, die Selbstfithrung eher auf die ,, Selbststeuerung“,
die im Rahmen der VAZ von Bedeutung sind. Hier wird zunéchst auf
die Selbstwirksamkeit eingegangen, danach wird die Selbstfithrung the-
matisiert.

20  Selbstvertrauen ist kein klar umrissener psychologischer Begriff. Wenn es um
das Vertrauen in die eigene Bewaltigung von Herausforderungen geht, ist Selbst-
wirksambkeit der Begriff, der dem Alltagsverstindnis von ,,Selbstvertrauen am
nachsten kommt (Bandura, 1977).

21 Selbststeuerung verweist eher als Selbstvertrauen auf Verhalten. Selbstfithrung
oder self-leadership beinhaltet Strategien, die die konkrete Bewiltigung von Ar-
beitsaufgaben erméglichen und kommt somit dem Begriff ,,Selbststeuerung®am
nachsten (Manz, 1986).
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Die Selbstwirksamkeit bzw. Selbstwirksamkeitserwartung wird defi-
niert als ,,conviction that one can successfully execute the behavior re-
quired to produce the outcomes® (Bandura, 1977: 193). Es handelt sich
also um die Uberzeugung, dass man erfolgreich durch das eigene Ver-
halten bestimmte Ergebnisse erzielen kann. Diese Uberzeugung variiert
individuell sowohl in ihrem Bezug auf die Schwierigkeit von Aufgaben,
als auch auf die Kontexte der Aufgaben. Die Stirke bzw. Widerstandsfi-
higkeit der Uberzeugung kann variieren (Bandura, 1977: 194).

Weil die Selbstwirksamkeitserwartung an situationale Faktoren ge-
bunden ist, wurden verschiedene Selbstwirksamkeitskonzepte entwor-
fen und in Messinstrumente iiberfiihrt, so dass die spezifische Selbst-
wirksamkeitserwartung in Bezug auf verschiedene Domidnen gemessen
werden konnte (Rigotti, Schyns & Mohr, 2008). Occupational self-effi-
cacy, also die auf den Beruf bezogene Selbstwirksamkeit, kann somit de-
finiert werden als ,,competence that a person feels concerning the abi-
lity to successfully fulfill the tasks involved in his or her job“ (Rigotti et
al., 2008: 239). Es geht also um die Uberzeugung, die in der Arbeit ge-
forderten Titigkeiten angemessen ausfithren zu kénnen. In der VAZ als
Kontext miisste bei Beschiftigten folglich auch die Bewiltigung von Au-
tonomieanforderungen, wie sie in Kapitel 3.3.1. geschildert wurden, als
machbar erscheinen, wenn diese tiber ein hohes Maf an Selbstwirksam-
keit verfiigen. Insbesondere bei der Bewiltigung von Verdnderungen im
Arbeitsumfeld kann Selbstwirksamkeit eine grofSe Bedeutung besitzen.
Arbeitnehmer, die in ihre Fahigkeiten zur Bewiltigung von Verdnde-
rungen im Arbeitsumfeld vertrauen (,,job change self-efficacy), entwi-
ckeln ein aktiveres Verhalten bei der Gestaltung dieser Veranderungen
und zeigen somit eine addquate Reaktion auf potentiell stress-induzie-
rende Ereignisse (Cunningham et al., 2002: 388).

Innerhalb des JD-R-Modells wurde Selbstwirksamkeit als Ressource
zur Bewiltigung verschiedener Anforderungen schon 6fter in Studien
untersucht. So konnte festgestellt werden, dass personliche Ressourcen,
unter ihnen auch Selbstwirksamkeit, den Zusammenhang zwischen an-
deren Ressourcen und Motivation wie auch Beanspruchung mediieren.
Dies bedeutet zum einen, dass Ressourcen in der Arbeit Selbstwirksam-
keit befordern, zum anderen verdndert die Selbstwirksamkeit die Wahr-
nehmung von Anforderungen und beeinflusst so die Beanspruchung (Llo-
rens et al., 2007; Xanthopoulou et al., 2007, 2009). Auflerdem wurde in
einer Studie Selbstwirksamkeit als Moderator zwischen Anforderungen
und psychischer Gesundheit erkannt (Van Yperen & Snijders, 2000).
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Dies bedeutet, dass Selbstwirksamkeit den Effekt von Anforderungen auf
Beanspruchung abmildern konnte. Generell ergibt sich hier wieder das
Problem, dass die Wirkweise personlicher Ressourcen und somit auch
der Selbstwirksamkeit innerhalb des JD-R-Modells unterschiedlich dis-
kutiert wurde und unterschiedliche Ergebnisse zu verschiedenen Wirk-
weisen existieren (siehe Kap. 3.2.2.).

Wie bereits angedeutet, kann innerhalb der VAZ angenommen wer-
den, dass die allgemeine arbeitsbezogene Selbstwirksambkeit die Bewil-
tigung der Arbeitsaufgabe und hier wesentlich der Autonomieanfor-
derungen beférdert. Dies bedeutet, dass Selbstwirksamkeit zum einen
passende arbeitsbezogene Ressourcen zur Bewdltigung von Autonomie-
anforderungen positiv beeinflussen kann. Zum anderen steht zu vermu-
ten, dass Selbstwirksamkeit die Wirkung von Autonomieanforderungen
auf die Beanspruchung beeinflusst.

Die zweite personliche Ressource, die im Kontext der VAZ themati-
siert werden soll, ist Selbstfithrung bzw. self-leadership. Dieses Konzept
beschiftigt sich weniger mit inneren Uberzeugungen iiber die eigene er-
folgreiche Bewiltigung von Aufgaben (wie die Selbstwirksamkeit) son-
dern bezieht sich eher auf Strategien, die die Bewiltigung beférdern: ,,lea-
ding oneself toward performance of naturally motivating tasks as well as
managing oneself to do work that must be done but is not naturally mo-
tivating® (Manz, 1986) beschreibt die allgemeine Ausrichtung selbstge-
fithrten Verhaltens. Die in Selbstfithrung enthaltenen Strategien unter-
teilen sich in drei Dimensionen: ,,behavior-focused strategies®, ,,natural
reward strategies“ und ,,constructive thought strategies (vgl. Andre-
en & Konradst, 2007; Houghton, Dawley & DiLiello, 2012; Manz, 1986).

Die ersteren, also die verhaltensorientierten Strategien, beinhalten
»Strategien der Eigenen Zielsetzung, Selbstbelohnung, Selbstbestrafung,
Selbstbeobachtung sowie der Selbsterinnerung® und sollen ,,die person-
liche Eigenverantwortlichkeit [zu] steigern und die eigene Verhaltensor-
ganisation [zu] erleichtern®, die natiirlichen Belohnungsstrategien sollen
»intrinsisch motivierende Aspekte in eine Arbeitstitigkeit ein[zu]fiigen
und die Wahrnehmung der Aufgabe auf Belohnungsaspekte zu richten,
die in der Aufgabe selbst liegen®, die konstruktiven Gedankenmusterstra-
tegien beinhalten , Erfolgreiche Leistung imaginieren, Selbstgespriach und
Eigene Uberzeugungen und Sichtweisen bewerten und sollen ,,dysfunk-
tionale Gedankenprozesse [zu] erkennen, neue Gedankenmuster aufzu-
bauen sowie die bestehenden Gedankenmuster in eine wiinschenswerte
Richtung [zu] verdndern® (AndrefSen & Konradt, 2007: 118). Innerhalb
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der Selbstfiihrung lassen sich also unterschiedliche Strategien ausma-
chen. Zum einen wird auf die eigenstidndige Zielsetzung und Beobach-
tung der Zielerreichung abgezielt, zum anderen werden Strategien der
kreativen Beeinflussung der eigenen Arbeitsaufgabe im Hinblick auf in-
dividuell motivierende Faktoren eingefiihrt. AufSerdem beziehen sie sich
auf die eigenstindige Uberpriifung und positive Beeinflussung der eige-
nen Einstellung zu Arbeitsaufgaben. Wie bereits ausgefiihrt, benotigen
Beschiftigte in VAZ ein gewisses Maf an Selbststeuerungskompetenzen,
weil meist weder die zeitliche und die 6rtliche, noch die tatigkeitsbezo-
gene Strukturierung vorgegeben ist und somit ein gewisser ,,Strukturie-
rungszwang“ vorhanden ist (vgl. B6hm et al., 2004a: 141). Tatsédchlich
lisst sich beobachten, dass Beschiftigte mit stark ausgebildeter ,,self-lea-
dership® zufriedener in wenig strukturierten Arbeitsumfeldern sind und
umgekehrt (Roberts & Foti, 1998).

Self-Leadership ist in vielen Studien im Hinblick auf verschiedene
Outcomes untersucht worden. So konnten in einer Review von 2011 po-
sitive Effekte auf beruflichen Erfolg und Produktivitit, auf Selbstwirk-
samkeit, auf die Reduktion von Angsten und Stress, auf Arbeitszufrie-
denheit und Absentismus festgestellt worden (Stewart, Courtright &
Manz, 2011). Das Konstrukt wurde bisher noch nicht direkt als person-
liche Ressource innerhalb des JD-R-Modells diskutiert. Dennoch konn-
ten in einer Studie Effekte von Self-Leadership iiber Motivation auf die
Leistung nachgewiesen werden (Breevaart, Bakker, Demerouti & Derks,
2016). Aulerdem konnen Self-Leadership-Trainings sich als sinnvoll in-
nerhalb der Stresspravention erweisen, da sie die Selbstwirksamkeit und
positive Emotionen beférdern und dadurch Beanspruchung reduzieren
(Unsworth & Mason, 2012). Fiir ein Modell der Anforderungen und Res-
sourcen der VAZ bedeutet dies zweierlei: Self-Leadership kann einerseits
als Ressource bzw. Regulationsmoglichkeit gewertet werden, die Motiva-
tion positiv beeinflusst und durch ihre strukturierenden Strategien Au-
tonomieanforderungen handhabbar macht. Auf der anderen Seite sollte
ein starker Zusammenhang zwischen Selbstwirksamkeit und Self-Lea-
dership angenommen werden. Moglicherweise beeinflusst Self-Leader-
ship die Selbstwirksamkeit und diese wiederum die Motivation. Es wiren
jedoch auch direkte Effekte von Self-Leadership auf Motivation denkbar.

Auf der anderen Seite sollte in Betracht gezogen werden, dass die Ar-
beitszeitautonomie innerhalb der VAZ die beschriebenen personlichen
Ressourcen erst befordert. Bohm und andere weisen auf diese Moglich-
keit hin, wenn sie beschreiben, dass Mitarbeiter durch die Einfithrung von
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VAZ neue Fihigkeiten entwickeln kénnen. Es handelt sich dabei meist
um niedriger qualifizierte Arbeitnehmer, die relativ restriktive Arbeits-
zeitmodelle gewdhnt sind. Sie sehen in der VAZ eine Moglichkeit, die
Arbeitsorganisation selbst zu gestalten und ein neues Selbstbewusstsein
zu entwickeln. Die Autoren betonen in diesem Zusammenhang die Be-
deutung ,,emanzipativer Potenziale®, die im Modell VAZ enthalten sein
konnen (Bohm et al. 2004: 1321.).

Zusammenfassend kann also folgendes fiir die personlichen Res-
sourcen innerhalb des Modells der Anforderungen und Ressourcen der
VAZ festgehalten werden. Selbstwirksamkeit und Self-Leadership kon-
nen zusammenhéngen und gemeinsam iiber die Motivation das Wohl-
befinden beeinflussen.

3.5 Zusammenfassung der Anforderungen und
Ressourcen der VAZ

Der Handlungsregulationstheorie und dem Job Demands-Resources-
Modell folgend, wurden in diesem Kapitel spezifische Anforderungen
und Ressourcen der VAZ niher betrachtet. Im Folgenden soll diese Zu-
sammenstellung kurz zusammengefasst und strukturiert werden. Dies
erfolgt einerseits anhand der Einteilung in Challenge und Hindrance
Demands und Ressourcen, andererseits anhand der Klassifizierung be-
ziiglich der Doménen der Anforderungen und Ressourcen. Challenge
Demands sind solche Anforderungen, die sowohl Motivation als auch
Beanspruchung beférdern, wihrend Hindrance Demands ausschliefilich
beanspruchungsférdernd wirken. Ressourcen wiederum sind motivati-
onsfordernde Merkmale der Arbeit. Bei der Klassifizierung der Doméanen
wird eine Heuristik eingefiihrt, die rein arbeitsbezogene Charakteristi-
ka, auf die Arbeit und das Privatleben bezogene (vereinbarkeitsbezo-
gene) Charakteristika und personliche Charakteristika benennt. Die-
se Heuristik fuf3t auf dem Triple Match Principle, welches auch auf der
Idee basiert, dass verschieden geartete Anforderungen und Ressourcen
auf unterschiedliche abhingige Variablen Einfluss haben (vgl. De Jon-
ge & Dormann, 2003). Die Heuristik hat somit sowohl den Zweck einen
klareren Uberblick iiber die Vielzahl der Komponenten des Modells zu
bieten, andererseits die Entwicklung der in Kapitel 5.1. genannten Hy-
pothesen zu erleichtern. Dies wird in der Folge auch grafisch dargestellt
(sieche Abbildung 2).
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Zunichst ging es in diesem Kapitel um die Challenge Demands Auto-
nomieanforderungen/Selbstorganisation und quantitatives Arbeitsvolu-
men. Diese kénnen als rein arbeitsbezogene Anforderungen klassifiziert
werden. Eine weitere arbeitsbezogene Anforderung ist der subjektive
Workload. Dieser wurde jedoch als Hindrance Demand klassifiziert, da
er konzeptionell an Uberlastung anschlief3t.

Die drei Anforderungen Entgrenzungsverhalten, Anwesenheitskultur
und Anforderungen an die zeitliche Flexibilitit wurden allesamt als Hin-
drance Demands klassifiziert. Alle diese Anforderungen bergen das Po-
tenzial, die Bewdltigung der Arbeit zu behindern, also im Sinne des JD-
R-Modells die Beanspruchung zu fordern. Die drei Anforderungen sind
hierbei nicht nur auf die Arbeit bezogen, sondern betreffen auch in gro-
Berem Mafle auf die Abgrenzung des Privatlebens von der Arbeit. Ent-
grenzungsverhalten stellt hier noch einmal einen Sonderfall dar, da die-
ses auch als personliche Verhaltensdisposition verstanden werden konnte.
Im Rahmen des JD-R-Modells waren bisher noch keine ,,personal de-
mands® vorgesehen, Verhaltensdispositionen wie diese konnten jedoch
in etwa so definiert werden. In der grafischen Darstellung wird Entgren-
zungsverhalten deshalb zwischen der vereinbarkeitsbezogenen und der
personlichen Domaéne verortet.

Bei den Ressourcen konnen weitere arbeitsbezogene Charakteristi-
ka identifiziert werden. So sind sowohl Arbeitszeitautonomie als auch
Handlungsspielraum tatigkeitsbezogene Ressourcen. Die soziale Unter-
stiitzung von Kollegen und Fiihrungskraft sowie die Qualitét der Bezie-
hung zur Fithrungskraft (Leader-Member-Exchange) werden ebenfalls
den titigkeitsbezogenen Ressourcen zugerechnet, auch wenn diese sozi-
ale Prozesse und nicht so sehr die Tétigkeit an sich betreffen.

Im Falle der Begrenzung der Arbeitszeit als Kompetenz wird eher eine
auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bezogene Ressource an-
gesprochen, da diese Kompetenz ein Verhalten erméglicht, welches eine
klare Abgrenzung (Segmentation) des Berufs vom Privatleben zur Fol-
ge hat. Abschliefend werden noch die personlichen Ressourcen Selbst-
wirksamkeit und Self-Leadership angesprochen, welche sich auf persén-
liche Verhaltensdispositionen beziehen.
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4  Konsequenzen von Arbeitszeit-
systemen mit hoher Autonomie -
eine Studie mit Daten des
soziookonomischen Panels

Wenn man sich mit VAZ beschiftigt, kann man verschiedene Zugén-
ge zu einer empirischen Analyse dieses Konzepts finden. In Kapitel 5
erfolgt der Versuch, verschiedene Aspekte des Arbeitsumfeldes von
Beschiftigten in VAZ genauer zu untersuchen und in Beziehung zum
Wohlbefinden zu setzen. In diesem Kapitel wird jedoch zunéchst ein an-
derer Zugang gewdhlt. Dieser besteht darin, die Konsequenzen von ver-
schiedenen Arbeitszeitsystemen als solche mittels einer Bevolkerungs-
stichprobe zu untersuchen. Dazu erfolgt zundchst eine Schilderung des
aktuellen Forschungsstandes zu flexiblen Arbeitszeitsystemen und the-
oretischer Beziige der geschilderten Ergebnisse. Im Anschluss werden
Studiendesign, Datenanalyse sowie Ergebnisse der Studie dargestellt. Ab-
schlieflend werden die Ergebnisse diskutiert und in Beziehung zur Stu-
die in Kapitel 5 gesetzt. Die Analysen wurden mit Daten des Soziodko-
nomischen Panels erstellt.

4.1 Forschungsstand und theoretische Beziige zu
flexiblen Arbeitszeitmodellen

Flexible Arbeitszeitmodelle finden in groffem Ausmaf3 Anwendung in
Unternehmen. Wie bereits in Kapitel 2.2 geschildert, schwanken die
Schitzungen des Anteils an Beschiftigten in Deutschland, die in VAZ
arbeiten, zwischen 8 % (Bauer et al., 2004) und 12 % (Matta, 2015). Uber
flexible Arbeitszeiten verfiigen in Deutschland ca. 34 % der Beschiftig-
ten (Bauer et al., 2004), iiber Zeitkonten ca. 20 % (vgl. Matta, 2015 und
eigene Auswertungen in Kapitel 2.2.) In der EU vertfiigten 2015 20 % der
Beschiftigten tiber Gleitzeit, 6 % iiber eine ganzlich freie Festlegung ih-
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rer Arbeitszeit (European Union, 2015). Diese Zahlen untermauern die
grofle Bedeutung dieser Modelle. In Kapitel 2.2. wird auch deutlich, dass
sich sowohl der Anteil der Beschiftigten, die in VAZ arbeiten, als auch
der Anteil der Beschiftigten, die iiber ein Zeitkonto verfiigen, zwischen
2003 und 2011 erhoht hat. 2015 gaben in einer Studie der Bundesanstalt
fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) 38 % der Beschiftigten an,
dass sie Anfangs- und Endzeiten ihrer Arbeit weitestgehend selbst be-
stimmen diirfen (Wohrmann et al., 2016).

Flexible Arbeitszeiten werden im Hinblick auf ihre positiven und ne-
gativen Auswirkungen héchst unterschiedlich bewertet, je nachdem,
um welche Modelle es sich handelt und welche Interessenvertretungen
diese Modelle diskutieren. Bei flexiblen Arbeitszeiten, die ein gewisses
Maf an Selbstbestimmung bieten und mit einer betrieblichen Zeiterfas-
sung einhergehen, wird oftmals tiber positive Auswirkungen auf Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, Arbeitszufriedenheit und Wohlbe-
finden berichtet (vgl. u.a. Baltes et al., 1999; Kelliher & Anderson, 2010;
McNall et al., 2010; Nijp et al., 2012). Bei hoch flexiblen Modellen, in de-
nen die Arbeitszeitgestaltung vollkommen in die Hinde der Mitarbeiter
gelegt wird und die Steuerung hauptsachlich iiber Ziele erfolgt (wie bei
der Vertrauensarbeitszeit), werden die Auswirkungen auf die Mitarbeiter
sehr unterschiedlich diskutiert. Auf der einen Seite konnen erhhte Mo-
tivation, bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und eine Re-
duktion von Stress auftreten, auf der anderen Seite ergeben sich vielfach
Uberforderung, Uberlastung und ein erhohtes Aufkommen an Uberstun-
den (vgl. u.a. Bohm et al., 2004a sowie die Ausfithrungen in Kapitel 2.3.;
Gliffimann & Peters, 2001; Kelly, Moen & Tranby, 2011; Moen, Kelly & Hill,
2011; Wingen et al,, 2004). Diese Studie schliefit hier an und méchte ei-
nen Beitrag zur Kldrung des genauen Zusammenhangs zwischen ver-
schiedenen Arbeitszeitmodellen und Arbeitszufriedenheit, Freizeitzu-
friedenheit und Wohlbefinden leisten. Zunachst gilt es daher zu kliren,
wie die verschiedenen Arbeitszeitmodelle im Hinblick auf die Arbeits-
zeitautonomie interpretiert werden konnen.

Wie bereits in Kapitel 3.4.1. erldutert, konnen Freiheitsgrade der Ar-
beitszeitgestaltung in verschiedenen Modellen sehr unterschiedlich aus-
gepragt sein. Geringe Freiheitsgrade bieten feste Arbeitszeiten, bei denen
Anfangs- und Endzeiten sowie oftmals Pausen vom Arbeitgeber vorge-
geben werden. Sehr hohe Freiheitsgrade bieten Modelle wie die VAZ, in
denen Arbeitszeit seitens des Arbeitgebers nicht mehr erfasst und die
Arbeitszeitgestaltung mehr oder weniger in die Hidnde der Mitarbeiter
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gegeben wird. Dazwischen lassen sich verschiedene Modelle wie Gleit-
zeitmodelle mit oder ohne Zeitkonten, flexible Arbeitszeiten mit Zeiter-
fassung und unterschiedlich ausgeprigten Kernzeiten verorten.

In dieser Studie soll untersucht werden, wie sich verschiedene Arbeits-
zeitmodelle auf Arbeitszufriedenheit, Freizeitzufriedenheit und Wohlbe-
finden auswirken und ob diese Einfliisse durch andere Variablen mode-
riert werden. Dabei wird im Folgenden auf Grund der Datenbasis eine
relativ grobe Dreiteilung vorgenommen, die die Arbeitszeitmodelle in
folgende Gruppen (nach steigender Arbeitszeitautonomie angeordnet)
unterteilt: feste Arbeitszeiten, flexible Arbeitszeiten mit Zeitkonto, selbst
festgelegte Arbeitszeiten.

Der jeweilige Grad an Arbeitszeitautonomie wird in dieser Studie
durch den Indikator ,,Arbeitszeitmodell“ gemessen. Da davon auszuge-
hen ist, dass die jeweilige Arbeitszeitregelung (und somit die Arbeits-
zeitautonomie) ihre Effekte vor allem kurz nach dem Wechsel in diesel-
be entfaltet bzw. iiber die Zeit kumulieren kann, scheint es naheliegend,
die Effekte der Arbeitszeitautonomie im Hinblick auf die Wechsel bzw.
das Verbleiben in verschiedene Arbeitszeitsysteme zu modellieren. Im
Folgenden soll also die Frage beantwortet werden, ob der Wechsel in be-
stimmte Arbeitszeitmodelle zwischen zwei Erhebungszeitpunkten (bzw.
das Verbleiben in denselben zwischen zwei Erhebungszeitpunkten) ei-
nen Einfluss auf die verschiedenen eingangs erwihnten Indikatoren des
Wohlbefindens hat. Interessant ist hierbei auch, ob sich unterschiedliche
Effekte auf unterschiedliche abhidngige Variablen ergeben.

Die Betrachtung der Arbeitszeitmodelle iber die Zeit und so auch der
Wechsel und der Verbleibe in den Arbeitszeitsystemen erlaubt in dieser
Studie einen neuen Blickwinkel auf die Untersuchung der Effekte von Ar-
beitszeitautonomie. Weil within-person-Effekte gemessen werden (Er-
lauterungen hierzu werden spiter gegeben), ist es moglich, intraindivi-
duelle Effekte von Arbeitszeitsystemen zu betrachten. Wie im Weiteren
noch ersichtlich wird, fokussiert sich die bisherige Forschung zum Thema
eher auf Unterschiede zwischen Gruppen von Personen in unterschied-
lichen Arbeitszeitsystemen. Zusatzlich werden in der vorliegenden Stu-
die Effekte in Abhéngigkeit vom Ausmaf} an Uberstunden und dem je-
weiligen Bildungsgrad gemessen. Insgesamt lassen sich daraus wertvolle
Hinweise in Bezug auf eine gesundheitsforderliche Arbeitszeitgestaltung
in Unternehmen ableiten.

Flexible Arbeitszeitmodelle bieten in unterschiedlichem Ausmaf3 die
Méglichkeit, die eigene Arbeit selbstbestimmt einzuteilen und verschiede-
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ne Zeitinteressen in Einklang zu bringen. Gleichzeitig stellt sich die Frage,
ob Autonomiegewinne auch mit erhéhten (Planungs- und Regulations-)
Anforderungen bzw. Uberlastung einhergehen. Zwei Studien haben mit
Hilfe von Daten des SOEP bereits festgestellt, dass bei selbst festgeleg-
ter Arbeitszeit eine Ausdehnung von Arbeitszeiten erfolgt (Beckmann &
Cornelissen, 2014; Matta, 2015). Es stellt sich die Frage, ob sich bei hoch
ausgepragter Arbeitszeitautonomie im Vergleich zu mittel und niedrig
ausgepragter Arbeitszeitautonomie (siche oben beschriebene Dreiteilung)
neben der festgestellten Ausweitung der Arbeitszeiten auch Folgen fiir
die Arbeitszufriedenheit, die Freizeitzufriedenheit und die Gesundheit
feststellen lassen. Diese konnten mit einer Uberlastung durch Arbeits-
intensivierung oder auch durch erhohte Selbststeuerungserfordernisse,
aber auch mit erhéhter Motivation durch personliche Autonomiegewin-
ne erklart werden. Zudem stellt sich die Frage, ob sich Mehrarbeit in ver-
schiedenen Arbeitszeitsystemen (mit unterschiedlich ausgeprigter Ar-
beitszeitautonomie) unterschiedlich auswirkt.

In Kapitel 3.4.1. wurden bereits die Auswirkungen von Arbeitszeitau-
tonomie auf Gesundheit, Arbeitszufriedenheit und Vereinbarkeit von Be-
ruf und Privatleben diskutiert. Dabei werden fiir Gleitzeitmodelle und
ahnliche Modelle hauptsichlich positive Effekte berichtet (Baltes et al.,
1999; McNall et al., 2010; Nijp et al., 2012), wobei auch von einer Intensi-
vierung der Arbeit bei reduzierten (Pflicht-) Anwesenheitszeiten berich-
tet wurde (Kelliher & Anderson, 2010).

Eine Herausforderung, die sich Mitarbeitern mit héher als in Gleit-
zeitmodellen ausgepragter Arbeitszeitautonomie stellt und das Poten-
zial hat, sich negativ auf die Gesundheit und die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Privatleben (und somit auf die Zufriedenheit mit der Freizeit)
auszuwirken, ist die Vereinbarung betrieblicher Anforderungen an die
Flexibilitit mit eigenen Bediirfnissen, welche selbst organisiert werden
muss (Singe & Croucher, 2003: 498). Diese Herausforderung diirfte sich
durchaus unterschiedlich schwierig gestalten, je nachdem wie hoch die
Freiheitsgrade in dem jeweiligen Modell ausfallen und je nachdem ob
die Arbeitszeit erfasst und kontrolliert wird oder nicht.

Costa und andere haben untersucht, wie sich verschiedene Arbeits-
zeitmodelle, die entweder die Flexibilitdtsanforderungen des Unterneh-
mens oder die Bediirfnisse der Mitarbeiter in den Vordergrund stellen,
auf das Wohlbefinden auswirken (,variability“ vs. ,,flexibility“) (Costa
et al., 2006). Sie stellten fest, dass sich vom Betrieb festgelegte Variabi-
litdt der Arbeitszeiten negativ auf das psychosoziale Wohlbefinden aus-
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wirkt und dem Mitarbeiter zugestandene Flexibilitdt der eigenen Ar-
beitszeitgestaltung sich positiv auswirkt (Costa et al., 2006: 1135). Dies
lasst erwarten, dass sich Arbeitszeitautonomie grundsatzlich positiv
auf das Wohlbefinden auswirkt, und je mehr Selbstbestimmung tiber
die Arbeitszeiten dem Mitarbeiter erlaubt wird, desto hoher sollten die
positiven Effekte sein (siehe hierzu auch Baltes et al., 1999: 500). Hier
kann man sich jedoch die Frage stellen, ob der Nutzen der Arbeitszeit-
autonomie fiir die Mitarbeiter einen Grenzwert besitzt. Beispielsweise
konnte in einer Meta-Analyse zu flexiblen Arbeitszeitmodellen festge-
stellt werden, dass bei einem hohen Maf$ an Flexibilitit (Kernzeit un-
ter fiinf Stunden) positive Effekte auf die Arbeitszufriedenheit deutlich
geringer ausfallen als bei einem geringeren Maf3 an Flexibilitat (Kern-
zeit Uber finf Stunden) (Baltes et al., 1999: 505). Die Autoren erkliren
sich diesen Befund damit, dass zum einen die Steuerungsanforderun-
gen an das Individuum bei mehr Flexibilitdt hoher sind, zum anderen
die Koordination innerhalb eines Teams erschwert wird, da wenig Si-
cherheit in Bezug auf die Anwesenheit zu bestimmten Zeiten vorhan-
den ist (Baltes et al., 1999: 508f.).

Bei hoch ausgepragter Arbeitszeitautonomie, insbesondere bei VAZ,
riickt zudem ein weiteres Moment der Arbeits- und Arbeitszeitgestal-
tung in den Fokus, welches bereits in Kapitel 3.3.1 unter den Stichwor-
ten Autonomieanforderungen bzw. Selbstorganisation diskutiert wurde.
Im Falle der Vertrauensarbeitszeit wird von den Mitarbeitern erwartet,
dass sie quasi-unternehmerisch handeln (B6hm et al., 2004a: 15). Da-
mit verbunden ist oft der Anspruch, dass Mitarbeiter ihre Arbeitszeit
an die (marktbezogenen) Anforderungen des Unternehmens anpassen
(Wingen et al., 2004: 61). Somit wird ,Variabilitat nicht mehr durch das
Unternehmen gesteuert, sondern vom Mitarbeiter selbst verwirklicht.
Dies kann zu einer Ausweitung der Arbeitszeiten und einer Entgren-
zung von Arbeits- und Privatleben fithren (Bauer et al., 2004; Wingen
et al, 2004: 81f.). Da die Steuerung meist iiber Ziele erfolgt, muss der
Mitarbeiter ,,in der Lage sein, die eigene Arbeitszeit und Arbeitsenergie
so einzuteilen, dass die Ziele moglichst erreicht werden, ohne dass da-
bei seine privaten Bediirfnisse vernachlassigt werden (Hollmann, Hel-
lert & Schmidt, 2005: 47).

Oft wird bei hoher Arbeitszeitautonomie zudem erwartet, dass be-
triebliche Belange hoher priorisiert werden als private Belange. Dennoch
gelingt die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in manchen Fillen
besser als bei festen Arbeitszeiten (Pedersen & Jeppesen, 2012: 351). Bei
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flexiblen Arbeitszeiten allgemein lassen sich zwar positive Effekte auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben feststellen (Peters, P, den Dulk &
van der Lippe, 2009: 290). Sind diese jedoch mit einem hohen Maf3 an
Selbststeuerung in der Arbeit verbunden, so lassen sich mehr Uberstun-
den und somit auch negative Effekte auf die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben feststellen (Peters, P. et al., 2009: 290). Dem widersprechend
werden selbst in solchen Systemen zum Teil positive Effekte auf die Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben und Wohlbefinden sowie Arbeits-
zufriedenheit gemessen (Moen et al., 2013; Moen, Kelly & Hill, 2011).
Insgesamt kann also festgehalten werden, dass der internationale For-
schungsstand zur Arbeitszeitautonomie eher auf positive Wirkungen so-
wohl von leicht ausgepragter als auch von stark ausgepragter Arbeitszeitau-
tonomie auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, die Gesundheit
und die Arbeitszufriedenheit hinweist. Befunde aus Deutschland verwei-
sen bei stark ausgepragter Arbeitszeitautonomie eher auf negative Wir-
kungen auf Gesundheit und Vereinbarkeit. Diese sich widersprechenden
Befunde weisen zum einen darauf hin, dass sich Arbeitsbedingungen in
verschiedenen Kulturen durchaus unterschiedlich auswirken kénnen.
Zum anderen verweisen sie auf die Notwendigkeit, die genauen Charak-
teristika von Arbeitszeitmodellen zu erfassen und die Auswirkungen die-
ser zu analysieren. Zudem diirften Drittvariablen auf Ebene des Indivi-
duums, der Arbeitseinheit und der Organisation einen Einfluss auf die
Effekte von Arbeitszeitmodellen auf die verschiedenen Outcome-Variab-
len haben. Die vorliegende Studie setzt hier an und untersucht die Effekte
von verschiedenen Arbeitszeitmodellen mit unterschiedlich ausgeprag-
tem Maf3 an Arbeitszeitautonomie im Langsschnitt. Hierbei werden so-
wohl bestimmte soziodkonomische Faktoren kontrolliert als auch Inter-
aktionen mit anderen Variablen mit einbezogen. Insofern ist die Studie
dazu geeignet, die angesprochenen Widerspriiche im Forschungsstand
zu adressieren und dem bisherigen Kenntnisstand Erkenntnisse zu Aus-
wirkungen von Arbeitszeitmodellen auf das Wohlbefinden hinzuzufiigen.
Als theoretische Fundierung fiir die vorliegende Studie dienen das
Job Demands-Resources-Modell sowie die Handlungsregulationstheo-
rie. Beide beschiftigen sich mit dem Zusammenspiel und der Wirkung
bestimmter Arbeitsmerkmale auf den Prozess der Entstehung von Stress
und dessen Folgen fiir das Wohlbefinden. Sowohl das JD-R-Modell als
auch die HRT thematisieren Autonomie als Ressource bzw. Regulati-
onsmoglichkeit und somit als Aspekt, der die Bewiltigung von Anfor-
derungen erleichtert bzw. negative Folgen hoher Anforderungen mil-
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dert (Schaufeli & Taris, 2014; Volpert, 1987). Die Arbeitszeitautonomie
kann somit erst einmal als Ressource verstanden werden, da sie Hand-
lungsspielraume (wenn auch nur auf einen bestimmten Aspekt der Ar-
beitsgestaltung) erdftnet und somit die Bewiltigung von Anforderun-
gen erleichtern kann.

In Zusammenschau mit den beschriebenen Befunden zu flexiblen Ar-
beitszeitmodellen, die positive Effekte auf die Arbeitszufriedenheit, die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und das Wohlbefinden zum Er-
gebnis haben (Baltes et al., 1999; McNall et al., 2010; Moen, Kelly & Hill,
2013; Nijp et al., 2012) ergeben sich aus der Interpretation von Arbeits-
zeitautonomie als Ressource bzw. Regulationsmoglichkeit folgende Hy-
pothesen. Wie bereits ausgefithrt, werden hier die Wechsel und Verblei-
be in den verschiedenen Arbeitszeitmodellen analysiert, da zu erwarten
ist, dass Effekte der Arbeitszeitmodelle sich kurz nach dem Wechsel in
diese ergeben bzw. iiber die Zeit kumulieren.

Hs1?%: Der Wechsel in selbst festgelegte Arbeitszeit bzw. flexible
Arbeitszeit mit Zeitkonto wirkt sich positiv auf die Arbeitszufrie-
denheit aus (a). Gleiches gilt fiir den Verbleib in diesen beiden
Arbeitszeitmodellen (b).

Hs2: Der Wechsel auf flexible Arbeitszeit mit Zeitkonto wirkt
sich positiv auf die Freizeitzufriedenheit (a) und den subjektiven
Gesundheitszustand (b) aus. Gleiches gilt fiir den Verbleib in diesem
Arbeitszeitsystem (c, d)

In den beiden erwédhnten Theorien werden jedoch auch andere Aspekte
der Autonomie thematisiert, so Verantwortung und Komplexitit, wel-
che eher als Anforderungen oder auch als Regulationserfordernisse ver-
standen werden konnen (Frese & Zapf, 1994; Schaufeli & Taris, 2014).
Das Vitamin-Modell von Warr geht zudem davon aus, dass bestimm-
te Ressourcen, wenn sie im Ubermaf vorhanden sind, ihre positive Wir-
kung verlieren und sich stattdessen in Belastungen umkehren (im Sinne
von Regulationsproblemen) (Warr, 1994: 87). Zu diesen von Warr genann-
ten Ressourcen zdhlt auch die Autonomie. Dieser wohnt das Potenzial
inne, sich von der positiven Freiheit zu entscheiden, zur schieren Ver-

22 Um eine Verwechslung mit den Hypothesen aus Kapitel 5.1. zu vermeiden, wer-
den die Hypothesen dieses Kapitels mit ,,s“ fiir SOEP gekennzeichnet.
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antwortungsiiberlast zu entwickeln, wenn sie in hohem Mafle vorhan-
den ist. Die Freiheit, Entscheidungen selbst treffen zu kdnnen, wird so
zum Zwang, Entscheidungen treffen zu miissen (Warr, 1994: 89). Im Hin-
blick auf Arbeitszeitautonomie ergibt sich genauso wie fiir andere For-
men der Autonomie also keine klare Deutung, was positive oder negative
Einfliisse auf Zufriedenheit und Wohlbefinden betriftt. Zum einen kann
Autonomie und somit auch Arbeitszeitautonomie mit positiv nutzbaren
Handlungsspielrdumen einhergehen, zum anderen scheint es fiir diese
positiv nutzbare Autonomie eine Art Grenzwert zu geben. Insbesonde-
re gibt es Befunde, die negative Effekte auf die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie wie auf das Wohlbefinden nahelegen, wenn die Arbeitszeit-
autonomie sehr hoch ist und ggf. hohe Anforderungen der Verantwor-
tung und Komplexitat vorliegen (Bauer et al., 2004; Bohm et al., 2004a;
Hollmann et al,, 2005; Peters, P. et al., 2009; Wingen et al., 2004). Es liegt
also nahe, zu vermuten, dass die positiven Effekte auf die Arbeitszufrie-
denbheit, die fiir hoch flexible Arbeitszeitmodelle angenommen werden
kénnen, nicht fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und das
Wohlbefinden angenommen werden kénnen:

Hs3: Der Wechsel auf selbst festgelegte Arbeitszeit wirkt sich negativ
auf die Freizeitzufriedenheit (a) und den subjektiven Gesundheits-
zustand (b) aus. Gleiches gilt fiir den Verbleib in diesem Arbeits-
zeitsystem (c, d).

Im Kontext der Effekte hoch flexibler Arbeitszeitmodelle scheint es von
Bedeutung zu sein, welche Eigenschaften die Personen aufweisen, die
in ihnen arbeiten. Ein Befund von Roberts und Foti betont die Bedeu-
tung von bestimmten Kompetenzen im Hinblick auf Autonomie (Rob-
erts & Foti, 1998). Sie stellten fest, dass Menschen mit einem hohen Maf3
an Selbstfithrungsfihigkeiten in Arbeitsumfeldern mit hoher Autono-
mie eine hohere Arbeitszufriedenheit zeigten als Menschen mit einem
niedrigeren Mafd an Selbstfithrungsfihigkeiten. Diese wiederum zeig-
ten eine hohere Arbeitszufriedenheit in eher strukturierten Arbeitsum-
feldern (Roberts & Foti, 1998: 264). Die HRT bietet ebenso Ansitze da-
fir, dass die Nutzung von Autonomie von der Person abhéngig ist: Nach
Volpert ist Handlungsspielraum nur nutzbar, wenn eine Qualifizierung
stattfindet (Volpert, 1987). Zusammengenommen gibt es also Hinweise,
dass hoch qualifizierte Personen eher positive Effekte auf die Arbeitszu-
friedenheit, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und das Wohl-
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befinden zu erwarten haben, weil sie mit den an sie gestellten Anforde-
rungen produktiver umgehen konnen. Niedriger qualifizierte Personen
diirften eher negative Effekte hoch flexibler Arbeitszeitsysteme auf die
erwihnten Facetten erwarten. Deshalb wird hier davon ausgegangen,
dass sich die Wirkung von Arbeitszeitautonomie auf Arbeitszufrieden-
heit, Freizeitzufriedenheit, und subjektiven Gesundheitszustand je nach
Bildungsgrad unterscheidet:

Hs4: Die Wirkung des Wechsels auf selbst festgelegte Arbeitszeit
variiert mit dem Bildungsgrad einer Person, indem sich dessen
negativer Effekt auf Freizeitzufriedenheit (a) und den subjekti-
ven Gesundheitszustand (b) bei steigender Bildung einer Person
abschwicht. Gleiches gilt fiir den Verbleib in diesem Arbeitszeit-
system (c, d).

Hs5: Die Wirkung des Wechsels auf selbst festgelegte Arbeitszeit
variiert mit dem Bildungsgrad einer Person, indem sich dessen
positiver Effekt auf die Arbeitszufriedenheit bei steigender Bildung
einer Person erhéht (a). Gleiches gilt fiir den Verbleib in diesem
Arbeitszeitsystem (b).

Beckmann und Cornelissen (2014: 15) stellten wie schon erwéhnt bei einer
Studie mit Daten des SOEP aufSerdem fest, dass die Differenz zwischen
vereinbarter und tatsdchlicher Arbeitszeit bei Beschiftigten mit selbst
testgelegter Arbeitszeit im Vergleich zu anderen Arbeitszeitmodellen
erhoht ist. Ahnliches berichtet eine andere Studie mit Daten des SOEP:
Beschiftigte mit selbst festgelegter Arbeitszeit arbeiten im Vergleich zu
anderen Beschiftigten mehr tiber das vertraglich festgelegte Stundenvo-
lumen hinaus und haben ,eine grofere Chance auf unentgoltene Uber-
stunden und starke individuelle Uberbeschiftigung“ (Matta, 2015: 267).
Die Befunde belegen also eine klare Tendenz zu einer Ausweitung von
Arbeitszeiten bei hoher Arbeitszeitautonomie. Diese Ausweitung kann
man unterschiedlich interpretieren: Beckmann und Cornelissen gehen
davon aus, dass ein grofler Unterschied zwischen vertraglich vereinbar-
ter und tatsdchlicher Arbeitszeit ein Indikator fiir ein erh6htes Enga-
gement der Mitarbeiter ist (Beckmann & Cornelissen, 2014: 10). Matta
hingegen interpretiert die drei von ihr genannten Indikatoren eher als
Indikatoren fiir Mehrarbeit und unregulierte selbstgesteuerte Uberlas-
tung der Mitarbeiter. Ihre Empfehlung lautet deshalb, regulierte Syste-
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me (wie Arbeitszeitkonten) verstdrkt in die Diskussion zu bringen und
einzusetzen (Matta, 2015: 270).

Gleichzeitig wurde deutlich, dass erhéhte Koordinations- und Pla-
nungserfordernisse sowie Verantwortungs- und Entscheidungsiiberfor-
derung bei hohen Autonomiegraden auftreten kénnen. Uberstunden
konnten die Effekte von erfiillten Flexibilititsbediirfnissen Beschiftigter
verzerren. Wie in einem systematischen Review von Bannai und Tama-
koshi (2014) berichtet wurde, haben lange Arbeitszeiten nachteilige Ef-
fekte auf eine Reihe verschiedener gesundheitlicher Beeintrachtigungen,
wie Herz-Kreislauf-Erkrankungen, psychische Storungen und Gesund-
heitsverhalten. Deshalb kann angenommen werden, dass Arbeitszeitau-
tonomie unter der Bedingung iiberlanger Arbeitszeiten ihr Potenzial als
Ressource verliert. Es ist also davon auszugehen, dass sich der negati-
ve Effekt von Mehrarbeit auf Freizeitzufriedenheit und den subjektiven
Gesundheitszustand durch diese zusitzlichen Erfordernisse verstéirkt:

Hs6: Der Effekt des Wechsels auf selbst festgelegte Arbeitszeit auf
Freizeitzufriedenheit (a) und den subjektiven Gesundheitszustand
(b) wird moderiert, indem sich die negative Wirkung von Mehrar-
beit bei diesem hohen Ausmaf$ an Arbeitszeitautonomie verstirkt.
Gleiches gilt fiir den Verbleib in selbst festgelegter Arbeitszeit (d, e).

4.2 Studiendesign

Im Folgenden wird erldutert, wie die Ergebnisse der Studie zustande
kommen. Hierbei ist zum einen wichtig, welche Daten verwendet wur-
den und wie diese aufbereitet wurden (4.2.1.). Zum anderen wird erldu-
tert, wie die verwendeten Konstrukte operationalisiert wurden (4.2.2.).

4.2.1 Stichprobe

Um sich dem Phidnomen Arbeitszeitautonomie zu ndhern und Folgen
unterschiedlich ausgepragter Autonomie fiir die eingangs genannten
Zufriedenheits- und Wohlbefindensindikatoren zu untersuchen, wurde
eine Sekunddranalyse mit Daten des Soziodkonomischen Panels (SOEP)
durchgefiihrt. Dieses Panel wird seit 1984 jdhrlich durchgefiihrt und ent-
halt Haushalts- und Personendaten. Es werden komplette Haushalte be-
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fragt, die weiterverfolgt werden, auch wenn Personen aus den Haushal-
ten ausscheiden. Zusitzlich kommen immer wieder neue Personen durch
zugezogene Personen in den fraglichen Haushalten hinzu (Goebel et al,,
2008). Im SOEP ist fiir die Jahre 2003 bis 2011 alle zwei Jahre das Arbeits-
zeitmodell von Arbeitnehmern erhoben worden.

Dementsprechend wurden fiir die Studie die Daten der Erhebungs-
wellen von 2003, 2005, 2007, 2009 und 2011 verwendet. Es wurden Per-
sonendaten fiir Befragte in Privathaushalten in Form einer balancierten
Stichprobe einbezogen, um die Verlidufe moglichst komplett in den Blick
nehmen zu kénnen. Eine balancierte Stichprobe besteht nur aus Indivi-
duen, die vom ersten bis zum letzten betrachteten Erhebungszeitpunkt
im Panel aufzufinden waren. Individuen, die erst im Laufe des Untersu-
chungszeitraums in das Panel aufgenommen wurden, oder im Laufe des
Untersuchungszeitraums aus dem Panel wegfielen, werden somit nicht
beachtet (Andref3, Golsch & Schmidt, 2013: 54£.). Ein Vergleich der er-
haltenen Stichprobe mit unbalancierten Daten ergab eine so unerheb-
liche Erhohung der Fallzahl (vermutlich auch durch die relativ geringe
Anzahl an Erhebungswellen, die verwendet wurden), dass die Effekte
der Verzerrung durch die Balancierung als marginal eingeschétzt wur-
den. Zudem erklirt sich diese Vorgehensweise durch die nun folgenden
Schritte der Datentransformation.

Da logischerweise nur abhingig Beschiftigte die Frage nach dem
Arbeitszeitmodell beantworten konnen und die Einbeziehung anderer
Gruppen wie Selbstdndige, Rentner oder Erwerbslose zu vermehrtem
Rauschen und teilweise auch zu einer Maskierung der Effekte fithren
kann, wurde die interessierende Population wie folgt eingegrenzt: Alle
Individuen, die zu mindestens einem Erhebungszeitpunkt selbstindig
waren, wurden aus dem Datensatz entfernt. Ebenso wurden alle Indi-
viduen, die zum letzten Erhebungszeitpunkt, also 2011, dlter als 65 und
somit iiber dem reguldren Erwerbsalter waren, aus der Stichprobe aus-
geschlossen. Weiterhin ausgeschlossen wurden all jene, die mindestens
einmal im Erhebungszeitraum nicht erwerbstitig waren. Diese wurden
aus der Stichprobe entfernt, da sich fiir das jeweilige Arbeitszeitsystem
jedes Mal die Ausprigung ,trifft nicht zu“ und somit ein fehlender Wert
ergibt, wenn die jeweilige Person zum betreffenden Erhebungszeitpunkt
nicht erwerbstitig war. Zudem wiirden diese Fille, wenn der Wechsel
in ein bestimmtes Arbeitszeitsystem modelliert wiirde, eine Verzerrung
der Schitzung der Effekte dieses Wechsels verursachen. Der Wechsel in
ein Arbeitszeitsystem wére dann gleichbedeutend mit dem Wechsel von
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der Nicht-Erwerbstitigkeit in die Erwerbstitigkeit, dessen Konsequen-
zen qualitativ vollkommen anders interpretiert werden miissten als der
Wechsel von einem in ein anderes Arbeitszeitsystem (und somit das mut-
maflliche Verbleiben in Erwerbstatigkeit).

Aus den genannten Einschrankungen ergibt sich somit eine balancier-
te Stichprobe von Erwerbstitigen, die sich auf 4.019 Fille bzw. Personen
belduft. Diese Stichprobe besteht zu 53,9 % aus Mannern, zu 46,1 % aus
Frauen. Das Durchschnittsalter der Befragten 2003 betragt 40,2 Jahre
(SD 8,63, Minimum 17, Maximum 57). Der erste Messzeitpunkt wird nur
fiir die Modellierung der Wechsel und des Verbleibens benétigt, deshalb
bleiben die vier Messzeitpunkte 2005, 2007, 2009 und 2011 {ibrig. Fiir die
vier Messzeitpunkte ergibt sich eine Fallzahl von 16.076 Personenjahren.

4.2.2 Operationalisierung

Arbeitszeitautonomie / Arbeitszeitmodelle
Um zunéchst einen Indikator zu erhalten, wie hoch die Arbeitszeitauto-
nomie jeweils ausgepragt ist, wurde die Frage nach dem Arbeitszeitmo-
dell als unabhingige Variable verwendet. Das Arbeitszeitmodell wurde
wie folgt abgefragt: ,Es gibt heute ja sehr unterschiedliche Arbeitszeit-
regelungen. Welche der folgenden Moglichkeiten trifft auf Thre Arbeit
am ehesten zu?“. Die Antwortmoglichkeiten waren: ,,Fester Beginn und
festes Ende der téglichen Arbeitszeit®, ,Von Betrieb festgelegte, teilwei-
se wechselnde Arbeitszeiten pro Tag® ,keine formelle Arbeitszeitrege-
lung, lege Arbeitszeit selbst fest“ und ,Gleitzeit mit Arbeitszeitkonto
und einer gewissen Selbstbestimmung {iber die tagliche Arbeitszeit in
diesem Rahmen®

Diese Auspragungen legen ein unterschiedliches Mafd an Arbeitszeit-
autonomie nahe. Die am hochsten ausgeprigte Autonomie liegt wohl
im Modell der ,,selbst festgelegten Arbeitszeit” vor. Es kann angenom-
men werden, dass es sich in vielen dieser Félle um eine Version der Ver-
trauensarbeitszeit handelt, deren herausstechendes Merkmal ist, dass
die Mitarbeiter sich ihre Arbeitszeit selbst einteilen kénnen und die Ar-
beitszeit nicht mehr von Seiten des Arbeitgebers kontrolliert oder regis-
triert wird (vgl. Bohm et al., 2004; Haipeter, Lehndorff & Schilling, 2002;
Hoft & Weidinger, 1999).

Wie oben erldutert, interessieren als unabhingige Variablen vor allem
Wechsel und Verbleib in den verschiedenen Arbeitszeitsystemen zwischen
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den Erhebungszeitpunkten. Um Wechsel und Verbleib zu modellieren,
wurde die kategoriale Ursprungsvariable (Auspriagungen: ,,Fester Beginn
und festes Ende der téglichen Arbeitszeit*, ,Von Betrieb festgelegte, teil-
weise wechselnde Arbeitszeiten pro Tag®, ,keine formelle Arbeitszeitre-
gelung, lege Arbeitszeit selbst fest® und ,,Gleitzeit mit Arbeitszeitkonto
und einer gewissen Selbstbestimmung iiber die tagliche Arbeitszeit in
diesem Rahmen®) folgendermaflen transformiert.

Da davon auszugehen ist, dass die ersten beiden Auspragungen tiber
einen dhnlichen Autonomiegrad verfiigen (in beiden Modellen ist die
Arbeitszeit vom Arbeitgeber vorgegeben und nicht flexibel), wurden die
hier enthaltenen Personen in eine einzelne Kategorie ,,fest” zusammen-
gefasst. Es ergeben sich somit drei Ausprigungen: ,,fest, ,selbst festge-
legt“ und ,,Zeitkonto®. Eine Haufigkeitsverteilung dieser Ursprungsvari-
able tiber die Erhebungszeitpunkte hinweg ist in Tabelle 4 zu sehen. Dort
sieht man auch, dass die Arbeitszeitsysteme zunéchst iiber die Zeit rela-
tiv ahnlich verteilt scheinen. Die Mobilitdt zwischen den verschiedenen
Systemen ist hier jedoch zunichst nicht zu erkennen.
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Diese Mobilitdt wird im Folgenden als Wechsel bzw. Verbleiben in den
Systemen zwischen zwei Messzeitpunkten verstanden. Um Wechsel bzw.
Verbleiben zu modellieren wurden Dummy-Variablen konstruiert, die
jeweils mit o das Nicht-Zutreffen des Wechsels in ein oder des Verbleibs
in einem Arbeitszeitmodell und mit 1 das Zutreftfen desselbigen aussagen.
Wenn bspw. jemand zwischen 2003 und 2005 von fester zu selbst fest-
gelegter Arbeitszeit gewechselt hat, hitte diese Person die Auspragung 1
auf der Variable ,Wechsel auf selbst festgelegte Arbeitszeit“ und die Aus-
pragung o auf allen anderen Dummy-Variablen. Eine Person, die von ei-
nem Zeitkonto zu selbst festgelegter Arbeitszeit gewechselt hat, hitte aber
auch die Ausprigung 1 auf der gleichen Variable. Dies macht deutlich,
dass zunéchst nicht von Bedeutung ist, von welchem System der Wech-
sel stattfindet, sondern nur in welches System der Wechsel stattfindet.
Dies ist in Tabelle 6 noch einmal illustriert.

Tabelle 6: Dummy-Variablen in Bezug auf Wechsel und Verbleiben in
Arbeitszeitsystemen

. " . " Auspragung ,trifft
Variable Auspragung , trifft zu nicht zu*
Wechsel auf selbst fest- 1 0
gelegt!

Wechsel auf Zeitkonto' 1 0
Wechsel auf Fest! 1 0
Verbleib in selbst festge-

1 0
legt?
Verbleib in Zeitkonto? 1 0

1: Wechsel von einem auf den darauffolgenden Erhebungszeitpunkt
2: konstant zwischen einem und dem darauffolgenden Erhebungszeitpunkt

Die Transformation in Dummy-Variablen bringt auch mit sich, dass, wenn
alle Variablen in ein Regressionsmodell mit einbezogen werden, die Effekte
dieser Variablen immer in Bezug gesetzt werden zu einer Referenzkatego-
rie, die alle in den Dummy-Variablen nicht erfassten Befragten umfasst.
Wie in der Tabelle 5 und 6 zu sehen ist, bleibt hier als Referenzkategorie
die zwischen zwei Erhebungszeitpunkten konstante feste Arbeitszeit. Dies
wird bei der Interpretation der folgenden Analysen zu beachten sein. Die
Haufigkeitsverteilung zu den Wechsel- und Verbleibs-Variablen ist in Ab-
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bildung 2 zu sehen. Dort wird auch deutlich, dass Wechsel relativ selten
vorkommen (und auch Verbleib in selbst festgelegter Arbeitszeit und in
Zeitkonto relativ selten vorkommt), so dass in Verbindung mit Tabelle 4
und 5 zu sehen ist, dass die grofSe Mehrzahl der Befragten im Erhebungs-
zeitraum konstant in fester Arbeitszeit beschaftigt ist.

Kontrollvariablen
Zusitzlich zu den Variablen zum Arbeitszeitsystem wurden die folgenden
unabhéngigen Variablen (als Kontrollvariablen und fiir Interaktionster-
me) in die Analysen einbezogen: Geschlecht, Alter, Differenz zwischen
vereinbarter und tatsdchlicher Arbeitszeit, Nettoerwerbseinkommen und
Bildungsjahre. Die tatsichliche Arbeitszeit ist die abgefragte wochentli-
che Arbeitszeit, ohne Beachtung der vereinbarten Arbeitszeit. Die Dif-
ferenz zur vereinbarten Arbeitszeit wird hier kontrolliert, um sicher zu
stellen, dass Effekte auf die abhingigen Variablen nicht durch die reine
Quantitit der Arbeitsstunden bzw. Uberstunden konfundiert werden.
Beim Nettoerwerbseinkommen wurde nach dem monatlichen Nettoein-
kommen aus der beruflichen Titigkeit gefragt. Die Bildungsjahre um-
fassen die gesamte Bildungsbiographie. Sie ergeben sich aus der Abfra-
ge des Schulabschlusses und werden schon als Bildungsjahre durch den
SOEP zur Verfiigung gestellt. Sie umfassen in der verwendeten Stichprobe
eine Spannweite von 7 bis 18 Jahren, d. h. es sind in allen Kategorien von
»ohne Schulabschluss® bis ,,abgeschlossenes Universititsstudium® Perso-
nen in der Stichprobe enthalten. Mittelwerte bzw. Haufigkeitstabellen zu
allen unabhéngigen Variablen sind dem Anhang zu entnehmen. Tabelle
19 im Anhang zeigt, dass hohere Arbeitszeitautonomie mit hoherer Bil-
dung, hoherem Einkommen und einer hoheren Anzahl an Arbeitsstun-
den pro Woche einhergeht. Die Mittelwerte sind hier jeweils fiir Zeit-
konto und selbst festgelegte Arbeitszeit hoher als fiir feste Arbeitszeit.
Wichtig ist schon hier die Unterscheidung von zeitveranderlichen und
zeitkonstanten unabhingigen Variablen. Zeitverdnderliche Variablen sind
die Variablen zur Arbeitszeit sowie das Nettoerwerbseinkommen und
die Bildungsjahre. Zeitkonstante Variablen sind das Geschlecht und das
Alter (welches sich zwar verdndert, jedoch im Sinne des Vergleichs zwi-
schen den Befragten konstant bleibt). Fiir die zeitveranderlichen Vari-
ablen sind in den univariaten Auswertungen jeweils die Auspragungen
fir die Erhebungszeitpunkte unterschieden, fiir die zeitkonstanten Va-
riablen sind nur die Ausprdgungen innerhalb der Personen unterschie-
den. Somit ergeben sich unterschiedliche Fallzahlen.
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Abhéangige Variablen

Als abhingige Variablen (also Indikatoren fiir das Wohlbefinden) wurden
folgende Variablen aus den entsprechenden Erhebungswellen des SOEP
ausgewdhlt: Arbeitszufriedenheit, Freizeitzufriedenheit und subjektiver
Gesundheitszustand. Bei den Zufriedenheitsvariablen wurde jeweils ge-
fragt, wie zufrieden die Befragten mit den genannten Aspekten ihres Le-
bens seien. Dies sollten sie auf einer Skala von o ,,ganz und gar unzufrie-
den® bis 10 ,,ganz und gar zufrieden” einschétzen. Abgesehen von Arbeit,
Freizeit und Gesundheit wurden noch einige andere Aspekte des Lebens
abgefragt, so z.B. ,,Haushalt“ oder ,,Einkommen".

Der subjektive Gesundheitszustand wurde durch die Frage ,Wie wiir-
den Sie Thren gegenwirtigen Gesundheitszustand beschreiben?“ erhoben.
Fiir die Beantwortung wurde eine fiinfstufige Antwortskala vorgegeben:
1 ,sehr gut® bis 5 ,,schlecht. Um die Ergebnisse der folgenden Analysen
einfacher interpretieren zu konnen, wurde diese Variable umgepolt, so
dass der Wert 1 die Bedeutung ,,schlecht und der Wert 5 die Bedeutung
»sehr gut® zugewiesen bekam. Mittelwerte und Standardabweichungen
der abhéngigen Variablen sind ebenfalls dem Anhang zu entnehmen.

4.2.3 Datenanalyse

In Vorbereitung auf die folgenden Mehrebenenanalysen wurden wei-
tere Datentransformationen vorgenommen: Das Alter wurde um den
Gesamtmittelwert zentriert, die Bildungsjahre und das Nettoerwerbs-
einkommen wurden um den jeweiligen Gruppenmittelwert zentriert.
Der Gruppenmittelwert bezieht sich bei Analysen von mehreren Ebe-
nen immer auf den Mittelwert innerhalb der Einheit der héheren Ebe-
ne, hier bei zwei Ebenen der zweiten Ebene. Angewendet auf die hier
verwendeten Daten ist die zweite Ebene die Personenebene, sodass
der Gruppenmittelwert den Mittelwert einer Person auf einer Variable
tiber die Erhebungszeitpunkte darstellt. Das Zentrieren der Variablen
ist hier von Vorteil, da die Skalen, die verwendet werden, logischerwei-
se keinen natiirlichen Nullpunkt aufweisen. ,Null Bildungsjahre® bzw.
»Null Einkommen® (es handelt sich hier nur um Erwerbstétige) kann
inhaltlich nicht sinnvoll interpretiert werden (Aguinis, Gottfredson &
Culpepper, 2013: 22). Der Nullpunkt bedeutet durch das Zentrieren die
durchschnittliche Auspragung der Variable einer Person im Erhebungs-
zeitraum (Gruppenmittelwert). Wenn um den Gesamtmittelwert zen-
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triert wird, ist der Nullpunkt gleichbedeutend mit dem Mittelwert der
Variable in der Stichprobe (beim Alter der Befragten beispielsweise 40,2
Jahre im Jahr 2003).

Da in den folgenden Analysen der Wechsel bzw. der Verbleib in den
Arbeitszeitsystemen als unabhangige Variable verwendet wird, kann der
Einfluss auf das Wohlbefinden aus logischen Erwiagungen erst zum zwei-
ten Erhebungszeitpunkt gemessen werden, also mit der Erhebungswel-
le 2005. Daher wurde die Analyse der abhéngigen Variable auf die vier
Messzeitpunkte zwischen 2005 und 2011 beschrankt. In den folgenden
Analysen ist der Erhebungszeitpunkt 2003 also nur als Ausgangswert
von Bedeutung.

Um die Effekte des Wechsels auf die und des Verbleibs in den verschie-
denen Arbeitszeitsystemen zu schitzen wurden Mehrebenenanalysen mit
mehreren abhéngigen Variablen gerechnet. Mehrebenenanalysen erlau-
ben es, geschachtelte Daten zu analysieren. Dies kénnen beispielsweise
Schiiler in Klassen, Mitarbeiter in Teams oder Biirger in Stddten sein. In
dieser Studie sind die Daten so geschachtelt, dass Messzeitpunkte in Per-
sonen betrachtet werden. Dieses Vorgehen wird bei Paneldaten oft ange-
wendet. Die verschiedenen Ebenen sind somit das Individuum (Ebene
2) und die Erhebungszeitpunkte innerhalb dieses Individuums (Ebene
1) (Raudenbush & Bryk, 2002:161). Bei geschachtelten Daten kann nicht
davon ausgegangen werden, dass die jeweiligen Beobachtungen (hier:
Personenzeitpunkte) unabhingig voneinander sind (wie es bei anderen
Analyseverfahren, bspw. der OLS-Regression, als Vorbedingung zu set-
zen wire). Das Verfahren der Mehrebenenanalyse kann dies berticksich-
tigen (Nezlek, 2008: 8431.).

Diese Art der Analyse bietet zudem den Vorteil, dass die Effekte auf
den unterschiedlichen Ebenen simultan berechnet werden kénnen und
auch Interaktionen zwischen Variablen der verschiedenen Ebenen in das
Modell mit einbezogen werden kénnen. Zudem ist schon durch die Vo-
rannahmen des Mehrebenenmodells sichergestellt, dass die Effekte der
unabhingigen Variablen auf die abhidngigen Variablen fiir jede Person
(hier die Ebene 2) separat geschitzt werden. AufSerdem konnen bei ge-
schachtelten Daten auf beiden Ebenen Stichprobenfehler vorliegen. Es
konnen also sowohl bei der Auswahl von Personen als auch bei der Aus-
wahl von Erhebungszeitpunkten systematische Fehler auftreten. So ist
davon auszugehen, dass die Zusammenhinge, die fiir eine Zeitspanne
im Leben einer Person gefunden werden kénnen, zwar dhnlich, jedoch
nicht gleich denen fiir eine andere Zeitspanne im Leben derselben Per-
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son sind. Die Methode der Mehrebenenanalyse erlaubt es, diese Fehler
auf beiden Ebenen simultan zu beachten und zu schitzen, so dass sie ei-
ner OLS-Regression hier iiberlegen ist (Nezlek, 2008: 846).

Zum anderen bietet sich das Verfahren als methodischer Anschluss-
punkt an die beiden oben diskutierten Studien von Matta bzw. Beck-
mann und Cornelissen, die sich ebenfalls mit den Daten zu Arbeits-
zeitmodellen aus dem SOEP beschiftigt haben. Die Autoren der beiden
Studien verwenden jeweils Fixed-Effects-Modelle, um den Einfluss des
Arbeitszeitsystems auf das Arbeitszeitvolumen zu schitzen. Dies bedeu-
tet, dass nur der Effekt des Wechsels auf ein bestimmtes Arbeitszeitsys-
tem geschatzt wird. Es schlief3t sich die Frage an, ob auch der Verbleib
in einem Arbeitszeitsystem Effekte zeitigen kann (vgl. Beckmann & Cor-
nelissen, 2014; Matta, 2015). Diese kann durch das Verfahren der Meh-
rebenenanalyse in Verbindung mit der Bildung der Dummy-Variablen
sowohl zu Wechsel als auch zu Verbleib in den Arbeitszeitmodellen ad-
ressiert werden.

Im Folgenden wurden zunéchst einfache Mehrebenenmodelle (random
intercept) mit den oben diskutierten abhéngigen Variablen geschétzt. Da-
rauf aufbauend wurden Ebene-1-Interaktionen zwischen Bildungsjahren
und Mehrarbeit mit den Arbeitszeitwechseln und —verbleiben in weite-
re Modelle mit aufgenommen.

4.3 Ergebnisse

In Tabelle 7 sind die Mehrebenenanalysen (random intercept) mit meh-
reren abhéngigen Variablen in Gestalt der Zufriedenheits- und Wohlbe-
findensindikatoren zusammengestellt. Zunachst ist zu erkennen, dass sich
fiir den Gesundheitszustand nur ein signifikanter Effekt der Arbeitszeit-
systeme erkennen lasst. Fiir die Arbeitszufriedenheit ergeben sich durch-
weg positive signifikante Effekte des Wechsels auf bzw. des Verbleibs in
selbst festgelegter Arbeitszeit und im System Zeitkonto. Der stéirkste Ef-
fekt ergibt sich fiir den Verbleib in selbst festgelegter Arbeitszeit zwi-
schen zwei Erhebungszeitpunkten. Interessanterweise ergibt sich auch
fiir den Wechsel in feste Arbeitszeit ein positiver Effekt auf die Arbeits-
zufriedenheit. Ob hier andere sich verdndernde Tiatigkeitsmerkmale eine
Rolle spielen, kann nicht abschlielend beantwortet werden. Der Wech-
sel des Arbeitszeitsystems kann auch mit dem Wechsel des Arbeitsplat-
zes einhergehen.
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Tabelle 7: Mehrebenenmodelle (random intercept) zum Einfluss
verschiedener Arbeitszeitmodelle auf Arbeitszufriedenheit,
Freizeitzufriedenheit und Gesundheit

(M (2) (3)

Arbeitszufriedenheit’  Freizeitzufriedenheit’ Gesundheit®
Level 1 B (SE) B (SE) B (SE)
Vereinbarte Arbeits- 022 (.012) -.083™ (.012) -002 (.005)
zeit"?
Mehrarbeit'° -.034" (.012) -120™ (.012) -.009 (.005)
Nettoerwerbseinkom- 023 (.013) .009  (.013) -009  (.005)
men'?
Bildungsjahre'? -.009 (.013) .003 (.012) -.003 (.005)
Wechsel auf selbst 213" (.069) -191"  (.070) -014  (.028)
festgelegt®
Wechsel auf Zeit- 2377 (.058) 093  (.059) 017  (.024)
konto%®
Wechsel auf Fest?¢ 149" (.058) -.041 (.058) .010 (.024)
Verbleib in selbst .283™ (.079) -119  (.081) 1007 (.032)
festgelegt®®
Verbleib in Zeitkonto®®  .138™ (.051) .071 (.054) 012 (.021)
Level 2
Alter 20034 -010™ (.003) .005 (.003) -018™ (.001)
Geschlecht® .029 (.048) -.065 (.053) -.028 (.020)
_cons 6.857"" (.038) 6.639™" (.041) 3.500"" (.016)
N 14484 14527 14546
Var-L1 1.663 2.112 .308
Var-R 1.994 1.969 330
ICC-L1 455 517 483
-2LL -28265.899 -28634.376 -15466.375
df 11.0 11.0 11.0
AIC 56559.799 57296.752 3096.751
BIC 56665.930 57402.924 31066.942

*p <.05 **p <.o1, ***p < .oo1 1: Variablen um Personenmittelwert zentriert
(Level 1); 2: Dummy-Variablen: 1,Wechsel von t1 zu t2“ 0,,Rest; 3: Dummy Vari-
ablen: 1,,Konstant von t1 zu t2“ 0,,Rest®; 4: Variablen um Gesamtmittelwert zen-
triert (Level 2); 5: Dummy-Variable: 1,,Frau® o ,,Mann®; 6: Referenzkategorie:
»Konstant in fester Arbeitszeit von t1 zu t2° 7: Skala o,ganz und gar nicht zufrie-
den” bis 10,,voll und ganz zufrieden®; 8: Skala 1, schlecht“ bis 5,,sehr gut®; 9: Vari-
ablen z-standardisiert; 10: Differenz zwischen vereinbarter und tatscchlicher Ar-
beitszeit, kann selbstverstiandlich auch Minderarbeit bedeuten
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Dies konnte jedoch nicht kontrolliert werden. Die Hypothese Hs1 kann so-
mit teilweise bestatigt werden. Es ergeben sich tatsachlich positive Effekte
von hoher Arbeitszeitautonomie auf die Arbeitszufriedenheit, allerdings
ergeben sich auch positive Effekte von niedriger Arbeitszeitautonomie.

Auf die Freizeitzufriedenheit und den subjektiven Gesundheitszu-
stand ergeben sich keine signifikanten Effekte von flexibler Arbeitszeit
mit Zeitkonto. Es kann somit nicht davon ausgegangen werden, dass die-
se Modelle sich prinzipiell positiv auf das Wohlbefinden auswirken. Hy-
pothese Hs2 kann nicht bestatigt werden.

Fiir die Freizeitzufriedenheit ergibt sich allerdings ein signifikant ne-
gativer Effekt sowohl des Wechsels in als auch des Verbleibs in selbst fest
gelegter Arbeitszeit. Fiir den subjektiven Gesundheitszustand konnte ein
signifikanter positiver Effekt selbst festgelegter Arbeitszeit festgestellt
werden. Der Effekt auf die Freizeitzufriedenheit ist aber insbesondere im
Hinblick darauf interessant, dass die tatsachliche Arbeitszeit kontrolliert
wurde. Die Freizeitzufriedenheit scheint also nicht nur durch quantitativ
hohe Anforderungen der Arbeit, sondern auch durch eigenverantwort-
liche Regelung der Arbeitszeit beeinflusst zu sein. Die Hypothesen Hs3a
und Hs3c kénnen somit bestétigt werden. Da sich jedoch keine signifi-
kanten negativen Effekte auf die Gesundheit finden lieflen, miissen die
Hypothesen Hs3b und Hs3d abgelehnt werden.

Um die Frage zu beantworten, ob die Effekte von selbst festgelegter
Arbeitszeit systematisch mit der Bildung variieren (siehe Hs4 und Hss)
wurden erneut Mehrebenenmodelle gerechnet. Die Ergebnisse sind in
Tabelle 8 dargestellt. Fiir die abhéngigen Variablen Freizeitzufrieden-
heit und subjektiver Gesundheitszustand fanden sich keinerlei signifi-
kante Interaktionseffekte. Die Hypothese Hs4 kann also nicht bestatigt
werden. Ein protektiver Effekt von Bildung in Bezug auf negative Effekte
von hoch flexiblen Arbeitszeitmodellen auf Wohlbefindensindikatoren
ist auf Grund dieser Ergebnisse nicht anzunehmen. Auferhalb der Fra-
gestellung der Hypothese ergibt sich interessanterweise jedoch ein Inter-
aktionseffekt der Bildungsjahre mit dem Wechsel auf Zeitkonto auf die
Gesundbheit. So scheint es bei Wechsel auf Zeitkonto einen leichten po-
sitiven Effekt auf die Gesundheit zu geben, wenn die Bildungsjahre an-
steigen im Vergleich zum Verbleib in fester Arbeitszeit, bei der es leicht
negative Effekte auf die Gesundheit bei steigenden Bildungsjahren zu ge-
ben scheint (Simple Slopes Analyse: b=-.04, SE, =.02, p<.0s5; Referenzka-
tegorie: b=-.01, SE,=.00, p>.05). Dieser Effektstarke ist hier jedoch eher
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gering. Die Ergebnisse fiir die abhédngige Variable Arbeitszufriedenheit
werden im Folgenden dargestellt.

Bei der Arbeitszufriedenheit fanden sich signifikante Interaktions-
effekte mit den Bildungsjahren, und zwar fiir den Wechsel in feste Ar-
beitszeit sowie den Verbleib im Zeitkonto. Da jedoch keine Effekte fiir
die selbst festgelegte Arbeitszeit gefunden werden konnten, muss Hypo-
these Hss abgelehnt werden.

Um Hypothese Hs6 zu tiberpriifen, in der es um die Moderation des Ef-
fektes von Mehrarbeit auf Freizeitzufriedenheit und Wohlbefinden durch
Arbeitszeitautonomie geht, wurden abermals Mehrebenenmodelle ver-
wendet. Da die vorhergehende Forschung mit SOEP-Daten (Beckmann
& Cornelissen, 2014; Matta, 2015) vor allem die Differenz zwischen ver-
einbarter und tatsdchlicher Arbeitszeit in den Blick nahm, wurde diese
Vorgehensweise hier iibernommen. Somit wurde diese Differenz sowohl
als Kontrollvariable einbezogen, als auch die Interaktionen mit den ver-
schiedenen Arbeitszeitmodellen betrachtet. Wiederum wurden die Va-
riablen Arbeitszufriedenheit, Freizeitzufriedenheit und subjektiver Ge-
sundheitszustand als abhéngige Variablen verwendet.

Tabelle 8: Mehrebenenmodelle zum Einfluss des Arbeitszeitsystems
auf die Arbeitszufriedenheit, die Freizeitzufriedenheit und die subj.
Gesundheit; Interaktionsterme mit Bildungsjahren auf Ebene 1

(M ) 3)

Arbeitszufriedenheit”  Freizeitzufriedenheit” Gesundheit®

Level 1 B (SE) B (SE) B (SE)
Vereinbarte Arbeitszeit'® 022 (.012) -.083™ (.012) -.003 (.005)
Mehrarbeit'° -033" (.012) -120™ (.012) -009 (.005)
Nettoerwerbseinkom- 024 (013) 009  (.013) 009  (.005)
men'?
Bildungsjahre'? -.037 (.020) -.010 (.020) -014  (.008)
Wechsel auf Selbst . .
Festgelegt?® 2177 (.069) -191" (.070) -.013  (.028)
Wechsel auf Zeitkonto?® 241 (.058) 092  (.059) 017  (.024)
Wechsel auf Fest*¢ 147" (.058) -.041 (.058) .009 (.024)
verbleibin Selbst Fest- 280" (079) 1 (081) 101" (032)
gelegt®
Verbleib in Zeitkonto*¢ 139" (.051) .058 (.034) 012 (.021)

1 H £
Bildungsjahre*Wechsel 021 (.046) -018  (040) 002 (016)

auf Selbst Festgelegt
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Bildungsjahre*Wechsel

P 059 (.050) 056 (050) 046" (020)
:ﬂ?ﬁ:sfsjahre*wed‘se' 130" (.055) 029 (.055) 031 (022)
ﬁ:'g;'k‘)gs:’?:;tz*:‘:ge'b 096 (.060) -082  (.060) 011 (024)
Bildungsjahre*Verbleib .

o Zeitl‘f‘o’n - 073 (034) 058  (034) 025 (014)
Level 2

Alter 2003* -010™ (.003) 005 (.003) -018™ (.001)
Geschlecht’ 029 (048) 065  (053) -028  (.020)
_cons 6.856™ (038) 6.639" (041) 3.500™ (016)
N 14484 14527 14546
Var-L1 1,663 211 308
Var-R 1.991 1.968 330
IcC-L1 455 518 483

2LL -28259.273 -2863.595 -15461.885
df 16.0 16.0 16.0
AlC 56556.546 57299.190 30961.770
BIC 5670.581 57443.282 31105.886

*p<.05 **p<.o1, ***p <.oo01 1: Variablen zentriert um den Personenmittel-
wert (Ebene 1); 2: Dummy-Variablen: 1,Wechsel von einem zum ndchsten Mess-
zeitpunkt“ o, Rest®; 3: Dummy-Variablen: 1,konstant von einem zum néchsten
Messzeitpunkt“o,,Rest; 4: Variable zentriert um den Gesamtmittelwert (Ebe-
ne 2); 5: Dummy-Variable: 1 ,Frau“ o ,Mann®; 6: Referenzkategorie: ,kons-
tant feste Arbeitszeit von einem zum ndchsten Messzeitpunkt®; 7: Skala o,,ganz
und gar nicht zufrieden® bis 10,voll und ganz zufrieden®; 8: Skala 1,,schlecht“
bis 5,,sehr gut*; 9: Variablen z-standardisiert; 10: Differenz zwischen vereinbar-
ter und tatsdchlicher Arbeitszeit, kann selbstverstindlich auch Minderarbeit

bedeuten

Wie in Tabelle 9 zu sehen ist, ergeben sich bei der Freizeitzufrieden-
heit signifikante Interaktionseffekte des Wechsels auf und des Verbleibs
in selbst festgelegter Arbeitszeit. Die Effekte sind in Abbildung 4 und 5
graphisch dargestellt. In die Richtung zunehmender Mehrarbeit vermin-
dert sich die Freizeitzufriedenheit. Dieser Effekt ist bei selbst festgeleg-
ter Arbeitszeit deutlich stirker ausgeprigt. Dies gilt sowohl fiir Wech-
sel (Abbildung 4) als auch fiir Verbleib (Abbildung 5). Da es sich bei der
Mehrarbeit ebenfalls um eine zeitveranderliche Variable handelt, muss
der Interaktionseffekt wiederum im Hinblick darauf interpretiert wer-
den, dass sich die Mehrarbeit einer Person tiber den Zeitverlauf verrin-
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gern oder auch erhohen kann (within-person-Effekte). Da diese Variable
zudem um den Personenmittelwert zentriert wurde, ergibt sich folgen-
de Interpretation: Bei Personen, bei denen sich die Anzahl an Stunden,
die tiber die vereinbarte Arbeitszeit hinausgehen, im Vergleich zum Mit-
telwert innerhalb der Zeitspanne zwischen 2005 und 2011 erhdht, ergibt
sich innerhalb selbst festgelegter Arbeitszeit eine stirkere Verminde-
rung der Freizeitzufriedenheit als innerhalb fester Arbeitszeit. Der Ef-
fekt kann also immer nur im Vergleich zum durchschnittlichen Ausmaf3
der Mehrarbeit einer Person interpretiert werden, nicht aber im Sinne
eines absoluten Ausmafles der Mehrarbeit. Was dies fiir die Interpretati-
on der Interaktion bedeutet, wird spiter noch néaher beleuchtet. Der Ef-
fekt wurde auch in Simple Slopes Analysen bestitigt. Die Abnahme der
Freizeitzufriedenheit war signifikant steiler fiir ,Wechsel auf Selbst Fest-
gelegt (b=-.23, SE, =.05, p<.000) als fiir die Referenzkategorie ,\Verbleib
in Fest” (b=-.11, SE, =.01, p<.000). Das gleiche galt fiir die Bedingung
»Verbleib in Selbst Festgelegt“ (b=-.22, SE, =.04, p<.000; Referenzkate-
gorie: b=-.11, SE, =.01, p<.000).

Fiir die subjektive Gesundheit wurden zwei signifikante Interaktions-
effekte gefunden, einer fiir die Kategorie ,,Verbleib in Selbst Festgelegt*
und einer fiir die Kategorie ,Wechsel auf Fest“. Simple Slopes Analysen
zeigten dhnliche Resultate wie bei der Freizeitzufriedenheit, obwohl die
Effekte sehr viel kleiner ausfielen. Die Abnahme subjektiver Gesundheit
war etwas steiler fiir ,Verbleib in Selbst Festgelegt“ (b=-.02, SE, =.01,
p<.o1) als fiir die Referenzkategorie ,,Verbleib in Fest“ (b=-.01, SE, =.01,
p>.05). Der Effekt fiir ,Wechsel auf Fest“ war dhnlich ausgeprigt (b=-.06,
SE, =.02, p<.o1; Referenzkategorie: b=-.01, SE, =.01, p>.05).

Tabelle 9: Mehrebenenmodelle zum Einfluss des Arbeitszeitsystems auf
die Arbeitszufriedenheit, die Freizeitzufriedenheit und die subjektive
Gesundheit; Interaktionsterme mit Mehrarbeit auf Ebene 1

(1) (2) (3)
Arbeitszufriedenheit’” Freizeitzufriedenheit” Gesundheit®

Level 1 B (SE) B (SE) B (SE)
Vereinbarte Arbeitszeit'® 022  (.012) -.083™ (.012) -.002 (.005)
Mehrarbeit'° -033" (.015) -.089™ (.015) .003 (.006)
anzt;ffrwerbse'”kom' 023 (013) 009 (013) -009  (.005)
Bildungsjahre'? -010 (.013) 004 (.013) -.003 (.005)

138 |

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Ergebnisse

Wechsel auf Selbst Fest-

selegts 211" (.069) 182" (070) 016 (.028)
Wechsel auf Zeitkonto?*® .238™ (.058) .093  (.059) 016  (.024)
Wechsel auf Fest¢ 146" (.058) -.046 (.058) .005 (.024)
}gg'f'b in selbst festge- 290" (.079) -103  (081) 106™ (033)
Verbleib in Zeitkonto*¢ 1377 (.051) .070 (.054) 012 (.021)
Mehrarbeit*Wechsel auf .
Selbst Festgelegt 010 (.055) ~119°  (055) 000 (022)
4%
Mehrarbeit"Wechsel zu 008 (059) 114 (059) 016 (024)
Zeitkonto
4%
MehrarbeitWechsel auf 031 (052) 073 (051) 054" (.021)
fest
Mehrarbeit*Verbleib in " .
Selbst Festgelegt 043 (046) ~102° (045) _046' (018)
Mehrarbeit™Verbleib in 045 (039) 038 (039) 027 (.016)
Zeitkonto
Level 2
Alter 2003 -010™ (.003) 005 (.003) -018™ (.001)
Geschlecht® 029 (.048) 065 (.053) ~028  (.020)
_cons 6.857" (.038) 6.639" (041) 3.500" (.016)
N 14484 14527 14546
Var-L1 1662 2111 308
Var-R 1.993 1.967 329
ICC-LT 455 518 484
2LL -28264.412 -28627.818 -15459.621
df 16.0 16.0 16.0
AIC 56566.825 57293.637 30957.242
BIC 5671.860 57437.728 31101.358

*p <.05 **p <.o1, ***p <.oo1 1: Variablen zentriert um den Personenmittel-
wert (Ebene 1); 2: Dummy-Variablen: 1,Wechsel von einem zum ndchsten Mess-
zeitpunkt“ o,Rest"; 3: Dummy-Variablen: 1,konstant von einem zum néchsten
Messzeitpunkt“ o,,Rest; 4: Variable zentriert um den Gesamtmittelwert (Ebe-
ne 2); 5: Dummy-Variable: 1 ,,Frau“ o ,Mann®; 6: Referenzkategorie: ,konstant
feste Arbeitszeit von einem zum ndichsten Messzeitpunkt“
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Abbildung 4: Interaktionsplot des Wechsels auf selbst festgelegte
Arbeitszeit mit Mehrarbeit, d. h. Differenz zw. vereinbarter und
tatsichlicher Arbeitszeit (zentriert um Personenmittelwert) auf die
Freizeitzufriedenheit
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Abbildung 5: Interaktionsplot des Verbleibs in selbst festgelegter
Arbeitszeit mit Mehrarbeit, d. h. Differenz zw. vereinbarter und
tatsichlicher Arbeitszeit (zentriert um Personenmittelwert) auf
die Freizeitzufriedenheit
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4.4 Diskussion

In dieser Studie wurde anhand von représentativen Panel-Daten unter-
sucht, welche Auswirkungen unterschiedlich ausgeprégte Arbeitszeit-
autonomie auf Arbeitszufriedenheit, Freizeitzufriedenheit und Wohlbe-
finden hat. Hierfiir wurden verschiedene Arbeitszeitmodelle betrachtet
und Wechsel und Verbleib in denselben im Hinblick auf diese Auswir-
kungen untersucht. Indem zwischen Wechsel und Verbleib in Bezug auf
die Arbeitszeitmodelle unterschieden wurde, konnte die Analyse Effek-
te von Arbeitszeitmodellen ndher bestimmen als dies mit fixed effects
Modellen méglich ist.

Dabei zeigte sich, dass sehr hoch ausgeprégte Arbeitszeitautonomie
sich zwar positiv auf die Arbeitszufriedenheit, aber negativ auf die Frei-
zeitzufriedenheit auswirken kann. Im Hinblick darauf, dass die tatséch-
liche Arbeitszeit in den Modellen kontrolliert wurde, kann dieser Befund
so interpretiert werden, dass hoch ausgeprégte Arbeitszeitautonomie wei-
tergehende Effekte auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hat,
als nur durch erhohte Arbeitsstunden zu erkldren wéren. Ein Ansatz zur
Erkldarung dieses Phanomens kann in verstirktem Verantwortungsbe-
wusstsein fiir die eigene Arbeit und dadurch auch erhohter Erreichbar-
keit in der eigentlichen Freizeit vermutet werden. Eine wenig gelingende
Abgrenzung der Arbeit von der Freizeit kann den subjektiven Eindruck
einer permanenten Beschéftigung mit der Arbeit hervorrufen, der sich
in einer geringeren Zufriedenheit mit der Freizeit widerspiegelt, auch
wenn die tatsachliche Arbeitszeit im Vergleich zu Beschiftigten in an-
deren Arbeitszeitmodellen gar nicht hoher ausfallt.

Bildungsjahre konnten als Moderator der Effekte von Arbeitszeitsys-
temen auf Arbeitszufriedenheit, Freizeitzufriedenheit und Wohlbefin-
den nicht bestitigt werden. Deshalb wire es wiinschenswert, diese Inter-
aktion von Autonomie und Qualifikation zielgerichteter zu analysieren.
Einleuchtender im Hinblick auf die Bewdltigung von Autonomie wiren
zum Beispiel Selbstwirksamkeit oder Selbstfiihrungskompetenzen, wel-
che im néchsten Kapitel néher beleuchtet werden.

Ein weiterer interessanter Befund besteht darin, dass die Wirkung
von Mehrarbeit auf die Freizeitzufriedenheit durch hoch ausgeprigte
Arbeitszeitautonomie moderiert wird. Arbeitnehmer in selbst festge-
legter Arbeitszeit sind bei steigender Mehrarbeit unzufriedener mit ih-
rer Freizeit als Beschiftigte mit festen Arbeitszeiten. Hier scheint also
nicht nur das Ausmafl der Mehrarbeit eine Rolle zu spielen, sondern

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Konsequenzen von Arbeitszeitsystemen mit hoher Autonomie

142 |

auch das jeweilige Arbeitszeitsystem, was offensichtlich bei einer hoch
ausgepragten Autonomie bewirkt, dass die negative Wirkung von Mehr-
arbeit auf die Freizeit stirker wahrgenommen wird. Vielleicht ist dies
zuriickzufithren auf eine stirker fragmentierte Arbeitszeit, die den Ein-
druck, permanent zu arbeiten, verstirken kann. Bei festen Arbeitszei-
ten oder auch Zeiterfassung konnte eine stirker sichtbare Abgrenzung
von Arbeitszeit und Freizeit die Zufriedenheit mit der Freizeit fordern,
insbesondere wenn diese auch mit einem Wechsel des Ortes einhergeht.
Die Entkopplung von Arbeits- und Anwesenheitszeiten in hoch autono-
men Arbeitszeitsystemen ldsst die Grenzen zwischen Arbeit und Frei-
zeit vermutlich eher verschwimmen (vgl. Bauer et al., 2004; Wingen et
al., 2004). Hier sollte noch einmal genauer untersucht werden, welche
Rolle Entgrenzung spielen kann.

Der beschriebene Befund ist jedoch auch im Hinblick darauf interes-
sant, dass die Mehrarbeit (Differenz zwischen vereinbarter und tatsachli-
cher Arbeitszeit) um den Personenmittelwert zentriert wurde. Dies kann
bedeuten, dass fiir die Wirkung von Mehrarbeit auf die Freizeitzufrieden-
heit nicht so sehr die absolute Mehrarbeit entscheidend ist, sondern der
personliche Maf3stab fiir Mehrarbeit, der sich an dem gewohnten Maf}
(also dem Mittelwert) der vergangenen Jahre orientiert. Dies weist dar-
aufhin, dass die subjektive Bewertung von Mehrarbeit unter Umstianden
eher Auswirkungen hat als die absolute Zahl an Uberstunden.

Diese Studie ist in einigen Punkten limitiert in ihrer Aussagekraft. Zu-
néchst ist festzuhalten, dass wichtige Kontrollvariablen hier nicht einbe-
zogen werden konnten, so z.B. Titigkeitsmerkmale (Beruf, Fithrungs-
position, Autonomie in der Arbeitsgestaltung etc.). Eine Konfundierung
durch Veranderungen in anderen Tatigkeitsmerkmalen ist folglich durch-
aus moglich. Darauf weisen auch die Effekte des Wechsels auf feste Ar-
beitszeit auf die Arbeitszufriedenheit hin. Méglicherweise verbirgt sich
hinter diesen Effekten die Verdnderung anderer T4tigkeitsmerkmale. In-
sofern miissen auch die tibrigen Effekte auf die Arbeitszufriedenheit mit
Vorsicht interpretiert werden.

Hinzu kommt, dass der tatsdchliche Wechsel in die Arbeitszeitsyste-
me bzw. der Zeitpunkt desselben nicht modelliert werden konnte. Zwi-
schen Erhebungszeitpunkten kénnen auch mehrere Wechsel stattge-
funden haben, bzw. auch Phasen der Erwerbslosigkeit inkludiert sein.
Ebenso konnte die Expositionsdauer in den verschiedenen Modellen
nicht berticksichtigt werden. Interessant wire es fiir weitere Forschung,
festzustellen, ob Effekte der Arbeitszeitmodelle tiber die Zeit kumulieren.
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Die in der Stichprobe enthaltenen Personen waren im gesamten Zeit-
raum erwerbstétig, die Stichprobe ist somit sehr selektiv. Deshalb kon-
nen die hier diskutierten Zusammenhénge nicht als reprasentativ fiir
die Erwerbsbevélkerung interpretiert werden. Allerdings ist es durch-
aus moglich, dass die Effekte der Arbeitszeitmodelle eher unterschitzt
als tiberschatzt werden. Dies ergibt sich auch aus der Erhebung, die nur
alle zwei Jahre erfolgte. Mit Daten, die in kiirzeren Abstinden erhoben
werden und Methoden, die Effekte von Wechseln und Expositionsdau-
er modellieren kénnen, wiren genauere Ergebnisse und unter Umstén-
den auch grofSere Effektstirken zu erwarten.

Ein anderer Einwand ergibt sich auch noch im Hinblick auf die Inter-
pretation des Ausmafles der Arbeitszeit. Moglicherweise gibt es bei der
Einschitzung der tatsdchlichen Wochenarbeitszeit systematische Unter-
schiede zwischen Mitarbeitern mit selbst festgelegter Arbeitszeit und Zeit-
konto. Eine systematische Unterschatzung bzw. Uberschitzung der Ar-
beitszeit bei selbst festgelegter Arbeitszeit ist moglich, wenn diese nicht
aufgezeichnet wird. Bei Zeitkonten hingegen kann davon ausgegangen
werden, dass die Mitarbeiter sehr genau einschétzen kénnen, wieviel sie
arbeiten, da sie es vom Zeiterfassungssystem zuriickgemeldet bekommen.
Ebenso kénnte es Unterschiede bzgl. der Deutung des Begriffs ,, Arbeits-
zeit” geben. Bei selbst festgelegter Arbeitszeit zahlt vermutlich eher die
»Netto-Arbeitszeit, so dass etwaige kurze Pausen nicht mitgezihlt wer-
den. Dies wird insbesondere der Fall sein, wenn die Mitarbeiter nach
Zielvereinbarungen arbeiten und folglich unter Arbeitszeit nur die Zeit
verstanden wird, die mit der Erfiillung von Zielen verbracht wird. Bei
Zeitkonten gibt es evtl. eine viel engere Bindung des Begrifts Arbeitszeit
an die Anwesenheit am Arbeitsplatz, da diese erfasst und somit dem Mit-
arbeiter auch als offizielle Arbeitszeit zuriickgemeldet wird. Man konnte
mit anderen Erhebungsmethoden, z. B. Tagebuchstudien, genauere Er-
kenntnisse iiber die subjektive Einschdtzung der Arbeitszeit gewinnen.

Insgesamt ist noch wenig bekannt {iber die Auswirkungen von hoch
ausgeprégter Arbeitszeitautonomie. Insbesondere wire es interessant, ge-
nauer zu erforschen, welche Merkmale dieser Arbeitszeitsysteme iiber
welche Stressentstehungsprozesse auf die Arbeitszufriedenheit, die Frei-
zeitzufriedenheit und auch das Wohlbefinden wirken. Die vorliegende
Studie gibt Hinweise darauf, dass schon das Arbeitszeitsystem an sich
Auswirkungen auf einige der genannten Outcomes hat. Fiir das Wohlbe-
finden lielen sich jedoch keine signifikanten Effekte nachweisen. Deshalb
wire es interessant, genauer zu beleuchten, unter welchen Umstédnden
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und bei welchen Ausgestaltungen dieser Arbeitszeitsysteme, insbeson-
dere hoch flexibler Arbeitszeitsysteme, Stress und Wohlbefinden beein-
flusst werden konnen.

In dieser Studie konnten nur die Arbeitszeitmodelle als solche als
unabhingige Variablen in die Analyse mit eingehen. Dabei konnten je-
doch nur Annahmen getroffen werden, welche spezifischen Aspekte des
Arbeitsumfeldes in diesen verschiedenen Arbeitszeitsystemen, speziell
in Modellen mit selbst festgelegter Arbeitszeit, wirksam sind. Dies be-
deutet, dass noch untersucht werden muss, welche Faktoren in welcher
Weise die hier beschriebenen abhidngigen Variablen die Arbeitszufrie-
denheit, die Freizeitzufriedenheit und das Wohlbefinden beeinflussen.
Es gilt nun deshalb, den Fokus zu erweitern und die in Kapitel 3 disku-
tieren Ressourcen und Anforderungen innerhalb der VAZ empirisch zu
erfassen und deren Effekte zu untersuchen.
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5 Mechanismen der Vertrauens-
arbeitszeit - eine Studie zu
Ressourcen und Anforderungen

Im Kapitel 2 dieser Arbeit wurde in den Begrift, die Verbreitung und die
Debatte um Vertrauensarbeitszeit eingefithrt und es wurden verschie-
dene soziologische Konzepte diskutiert, die in Zusammenhang mit die-
sem Modell stehen. Im Kapitel 3 wurde ausgefiihrt, welche Parameter
im Umfeld der Vertrauensarbeitszeit von Bedeutung sind und wie die-
se im Sinne der Handlungsregulationstheorie und des Job Demands-Re-
sources-Modells eingeordnet werden konnen. In diesem Kapitel werden
zundchst aus dieser Fundierung Hypothesen abgeleitet, in denen es um
Mechanismen geht, die Wohlbefinden in der VAZ beeinflussen. Um die-
se Hypothesen zur VAZ zu tiberpriifen, bedarf es einer Stichprobe von
Beschiftigten, die in Vertrauensarbeitszeit arbeiten, und mittels Frage-
bogen dazu befragt werden kénnen. Da Vertrauensarbeitszeit kein ge-
schiitzter Begriff ist und es auch keiner offiziellen Registrierung bedarf,
Vertrauensarbeitszeit einzufithren, war die Herangehensweise zur Ge-
winnung von Studienteilnehmern daran orientiert, ob sich diese selbst
als in Vertrauensarbeitszeit beschiftigt ansahen. In diesem Kapitel wer-
den zunidchst die Hypothesen, entwickelt aus der Darstellung der Res-
sourcen und Anforderungen in Kapitel 3 (5.1.), das Studiendesign (5.2.
und 5.3.) und der Aufbau des Fragebogens (5.4.) thematisiert. Danach er-
folgt eine Beschreibung der Stichprobe sowie eine Erlduterung der Strate-
gie zur Datenanalyse (5.5. und 5.6.), die Darstellung der Ergebnisse (5.7.)
und deren Diskussion (5.8.).
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5.1 Hypothesen zum Zusammenwirken von
Ressourcen und Anforderungen und
Konsequenzen fiir das Wohlbefinden in der
Vertrauensarbeitszeit

In diesem Kapitel soll herausgearbeitet werden, wie die verschiedenen
Anforderungen und Ressourcen in der VAZ sich gegenseitig beeinflussen
und entsprechend des JD-R-Modells {iber Beanspruchung bzw. Motiva-
tion Effekte auf das Wohlbefinden bzw. verschiedene andere Indikatoren
haben. Ankniipfend an die Ergebnisse aus der ersten Studie im vorigen
Kapitel wird hier ndher herausgearbeitet, welche Prozesse im Zusammen-
spiel typischer Ressourcen und Anforderungen der VAZ die beschrie-
benen Zusammenhinge mit Zufriedenheit bzw. Wohlbefinden erkldren
konnen. Hierbei wird auch weiterhin die Klassifikation von Ressourcen
und Anforderungen im Sinne der HRT als Regulationsmdglichkeiten,
-erfordernisse und —probleme beibehalten werden. Die zentralen und in
der VAZ bedeutenden Anforderungen und Ressourcen wurden in Kapi-
tel 3.3. und 3.4. dargestellt. In diesem Kapitel wird nun eine Systematik
hergestellt, die die verschiedenen Anforderungen und Ressourcen zuei-
nander in Beziehung setzt und ihre Effekte in Hypothesen formuliert.
Hierbei wird die Passung verschiedener Ressourcen und Anforderun-
gen aus den theoretischen Annahmen der HRT und des JD-R-Modells
und aus den Befunden zu charakteristischen Gegebenheiten innerhalb
der VAZ abgeleitet. Je nach Kombination der Anforderungen und Res-
sourcen wird dabei ein ,,health impairment process® oder ein ,,motiva-
tional process” angestoflen (Bakker & Demerouti, 2014).

Besonders charakteristisch sind dabei zum einen als Anforderungen
die Selbstorganisation innerhalb der Arbeit (die Autonomieanforde-
rungen). Als Ressource besonders bedeutsam ist zum anderen die Ar-
beitszeitautonomie. Diese werden intensiv und wiederholt im Zusam-
menhang mit der VAZ und anderen hoch flexiblen Arbeitszeitmodellen
diskutiert. Das Ziel muss also sein, gerade diese Anforderung und Res-
source einer genaueren Betrachtung zu unterziehen und zu untersuchen,
inwieweit sie mit anderen Anforderungen und Ressourcen interagieren
und wie diese Interaktionen wiederum mit dem Stressentstehungspro-
zess zusammenhéngen.

Aus diesem Grund wird hier ein Grundmodell der Ressourcen und
Anforderungen der VAZ angenommen, welches Arbeitszeitautonomie
und Selbstorganisation (Autonomieanforderungen) beinhaltet. Diese
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werden als Kernelemente der VAZ angesehen. Dieses Schliisselmodell
wird dann wiederum in der Folge durch weitere Ressourcen und Anfor-
derungen erginzt, welche mit Arbeitszeitautonomie bzw. mit Autono-
mieanforderungen interagieren. Zunachst werden Anforderungen un-
tersucht, die mit der Arbeitszeitautonomie interagieren (im Folgenden:
Grundprozess 1). Diese sind wiederum unterteilbar in rein tétigkeitsbe-
zogene Anforderungen und auf Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
bezogene Anforderungen. Danach werden Ressourcen untersucht, die
mit den Autonomieanforderungen interagieren (im Folgenden: Grund-
prozess 2). Diese sind unterteilbar in titigkeitsbezogene, auf Vereinbar-
keit bezogene und personliche Ressourcen.

Grundsitzlich geht das Modell der Ressourcen und Anforderungen
der VAZ davon aus, dass verschiedene Ressourcen und Anforderungen,
die charakteristisch fiir die VAZ sind, interagieren. Auflerdem wirken die
Ressourcen positiv auf Motivation, wiahrenddessen Anforderungen, han-
delt es sich um Challenge Demands, auch positiv auf Motivation sowie
alle Anforderungen auf Beanspruchung wirken. Beanspruchung und Mo-
tivation wiederum wirken sich auf das psychische und physische Wohlbe-
finden? (vgl. Demerouti & Bakker, 2011) sowie unter Umstédnden auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben aus. ,Unter Umstdnden heift
hier, dass, ausgehend von den Uberlegungen zum Triple Match Prin-
ciple (De Jonge & Dormann, 2003), angenommen werden sollte, dass
die Outcomes, auf die Ressourcen und Anforderungen iiber Motivation
und Beanspruchung wirken, zu diesen passen. Hier wird dieses Prinzip
jedoch nicht auf die (internalen) Ebenen kognitiv, emotional und phy-
sisch angewendet. Auf einer externalen Ebene wird unterschieden, ob es
sich primér um arbeitsbezogene Anforderungen und Ressourcen handelt
oder um solche, die sich auch auf das Privatleben beziehen. Eine weitere
Kategorie sind personliche Ressourcen (oder auch Anforderungen, sie-
he Kapitel 3.5.). Dies folgt der bereits eingefithrten Heuristik, welche es
ermoglicht, die Anforderungen und Ressourcen innerhalb des Modells
der Anforderungen und Ressourcen der VAZ in eine iiberschaubare Sys-
tematik zu bringen, die gleichzeitig Annahmen iiber die méglichen ab-
héngigen Variablen in den Hypothesen erlaubt.

So wird hier angenommen, dass die negative Beeintrachtigung des Pri-
vatlebens durch den Beruf (negative work home interference) bei An-

23 Es gibt Anzeichen dafiir, dass Burnout bzw. job strain sowohl die psychische als
auch die physische Gesundheit beeinflussen (Demerouti & Bakker, 2011: 5).
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forderungen, die sich auf die Vereinbarkeit beziehen, die gleiche Stelle
in dem Modell einnehmen kann wie die Beanspruchung. So ist dieses
Konzept auch schon in der Studie von Bakker (2011) verwendet worden.
Die Vermutung liegt nahe, dass einige negative Effekte auf die Freizeit-
zufriedenheit innerhalb von selbst festgelegter Arbeitszeit aus der Studie
in Kapitel 4 (SOEP-Studie) aus der Unvereinbarkeit der Doménen Ar-
beit und Privatleben resultieren. Deshalb wird im Modell der Ressour-
cen und Anforderungen der VAZ ein Pfad postuliert, der einen indirek-
ten Effekt von auf die Vereinbarkeit bezogenen Anforderungen tiber die
negative work home interference auf die Freizeitzufriedenheit darstellt.

Weiterhin wird angenommen, dass im Falle der Arbeitszeitautono-
mie nicht das Work Engagement als Operationalisierung der Motivati-
on, sondern die Arbeitszufriedenheit als abhidngige Variable verwendet
werden kann. Bisher gibt es noch keine Studien, in der die Arbeitszeit-
autonomie als Ressource untersucht wurde, es ist jedoch anzunehmen,
dass diese keinen oder nur einen geringen Effekt auf Work Engagement
zeitigt, denn die Arbeitszeitautonomie ist keine Ressource, die sich, im
Kontrast zu anderen bereits oft untersuchten Ressourcen wie Hand-
lungsspielraum oder die Beziehung zur Fithrungskraft, direkt auf die
Tatigkeit bezieht. Vielmehr handelt es sich um eine Bedingung des Ar-
beitsumfeldes. Deshalb wird angenommen, dass sie eher Effekte auf die
Arbeitszufriedenheit, ein globales Konzept, welches im Gegensatz zum
Work Engagement nicht nur die konkrete Tatigkeit umfasst, sondern
die Doméne Arbeit an sich thematisiert, hat. Aus diesem Grund wird
im Modell der Ressourcen und Anforderungen der VAZ angenommen,
dass die Arbeitszeitautonomie Effekte auf die Arbeitszufriedenheit hat.

Die hier beschriebene, etwas beliebig scheinende Zuweisung der Out-
comes zu den Ressourcen und Anforderungen resultiert daraus, dass
bis auf das Triple Match Principle eigentlich keine Prinzipien existieren,
die es erlauben wiirden, die verschiedenen Pradiktoren und Outcomes
des JD-R-Modells einander systematisch zuzuordnen (Schaufeli & Tar-
is, 2014: 55). Zudem werden in vielen Studien nur Effekte auf Beanspru-
chung und Motivation gemessen, die letztendlichen Outcomes werden
jedoch nicht betrachtet (z.B. bei Boyd et al., 2011; Crawford et al., 2010),
bzw. es wird nicht hergeleitet, warum welche Outcomes aus dem Zusam-
menspiel welcher Ressourcen und Anforderungen resultieren (z.B. bei
Bakker et al., 2010; Bakker et al., 2004). Deshalb fehlen noch systemati-
sche Erkenntnisse tiber die Zusammenhénge spezifischer Ressourcen und
Anforderungen mit spezifischen Outcomes. Hier wird aus diesem Grund
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der Ansatz verfolgt, diese systematische Zuordnung einerseits aus dem
Forschungsgegenstand herzuleiten (siehe Heuristik in Kapitel 3.5.), an-
dererseits aus bisherigen Erkenntnissen zum JD-R-Modell, wo diese an-
wendbar auf die verwendeten Ressourcen und Anforderungen erscheint.

Im Folgenden wird zunichst das Grundmodell der Ressourcen und
Anforderungen der VAZ, welches die beiden Schliisselkomponenten Ar-
beitszeitautonomie und Autonomieanforderungen enthdlt, entwickelt.
Darauf autbauend wird wie oben beschrieben angenommen, dass es ver-
schiedene Wechselwirkungen einerseits der Schliisselressource Arbeits-
zeitautonomie mit verschiedenen Anforderungen gibt (Abschnitt ,, Ar-
beitszeitautonomie als Ressource®, Grundprozess 1), andererseits einige
Ressourcen existieren, die potentielle Moderatoren im Hinblick auf die
Effekte der Autonomieanforderungen darstellen (Abschnitt ,,Selbstor-
ganisation als Anforderung®, Grundprozess 2). Grob folgt die Entwick-
lung der Hypothesen also dem Schaubild in Kapitel 3.5., d.h. es werden
in denen dem Grundmodell folgenden Abschnitten immer zunéchst
Anforderungen/Ressourcen diskutiert, die sich auf die Tatigkeit als sol-
che beziehen, danach vereinbarkeitsbezogene Anforderungen/Ressour-
cen und am Ende personliche Anforderungen/Ressourcen. Das Grund-
modell sowie die Grundprozesse werden zudem in Modellgrafiken in
den einzelnen Abschnitten veranschaulicht (Abbildungen 6, 7 und 8).
Im Folgenden werden pro Hypothese jeweils ein oder mehrere Hauptef-
fekte angenommen (die sich durch die Charakterisierung als Challenge
oder Hindrance Demand oder Ressource ergeben), sowie eine Modera-
tion (die den ,,motivational process® oder ,,health impairment process*
beeinflusst) und ein oder mehrere indirekte Effekte, die sich auf die je-
weils im Modell verwendeten Outcomes beziehen. Dies wird ebenfalls
aus den Modellgrafiken ersichtlich.

5.1.1 Grundmodell der VAZ: Autonomieanforderungen und
Arbeitszeitautonomie

Wie bereits deutlich wurde, stehen Autonomieanforderungen (vgl. u.a.
Bohm et al., 2004a; Haipeter et al., 2002; Hoff & Priemuth, 2001; Win-
gen etal,, 2004) auf der einen Seite, Arbeitszeitautonomie (vgl. u.a. Hoff,
2002; Hoft & Weidinger, 1999; Rinderspacher, 2001; Singe & Croucher,
2003) auf der anderen Seite als definitorische Merkmale der VAZ bei der
Arbeitsgestaltung innerhalb dieser im Vordergrund. Aus Sicht des JD-R-
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Modells handelt es sich bei Autonomieanforderungen um einen Challen-
ge Demand, bei Arbeitszeitautonomie um eine Ressource (siehe Heuristik
aus Kapitel 3.5.). Daraus folgt, dass erstere mit Motivation und Beanspru-
chung, letztere nur mit der Motivation, bzw. wie vorher geschildert, mit
der Arbeitszufriedenheit zusammenhéngen (vgl. Crawford et al., 2010).

Autonomieanforderungen verlangen vom Individuum erhohte Pla-
nungs- Zielsetzungs- und Verantwortlichkeitsanstrengungen, welche
idealerweise innerhalb der VAZ durch die eigenverantwortliche Arbeits-
zeitgestaltung, erméglicht durch Arbeitszeitautonomie, sowie durch die
eigenverantwortliche Wahl von Methoden und die eigenverantwortli-
che Handhabung von Entscheidungen zur Zielerreichung (Handlungs-
spielraum) erleichtert und befordert werden sollen (Hoff, 2002; Hoff &
Priemuth, 2002; Hoff & Weidinger, 1999). Es ist also aus Sicht des JD-R-
Modells plausibel anzunehmen, dass Hauptkomponente 1 (Arbeitszeit-
autonomie) den Effekt von Hauptkomponente 2 (Selbstorganisation) auf
die Beanspruchung moderiert (vgl. Kap. 3.3.1., 3.4.1. und 3.4.2.) Arbeits-
zeitautonomie kann die Bewiltigung der Autonomieanforderungen be-
fordern, bzw. kann sogar als notwendige Voraussetzung der Bewiltigung
von Autonomieanforderungen betrachtet werden (vgl. u.a. Bakker & De-
merouti, 2014; Frese & Zapf, 1994; Trinczek, 2005; Wieland & Scherrer,
2002; Wingen et al., 2004).

Im Sinne der HRT handelt es sich hier um Regulationsmoglichkeiten,
die die Bewiltigung von Regulationserfordernissen ermdéglichen. Was das
JD-R-Modell anbelangt, so wird Autonomie insgesamt hiufig als notwen-
dige Ressource beschrieben, welche Beanspruchung reduziert und Moti-
vation erhéht. Es mag paradox erscheinen, dass Autonomie durch Auto-
nomie beférdert werden soll. Es ist aber hochst plausibel, anzunehmen,
dass Anforderungen der Selbstorganisation nur dann bewiltigt werden
konnen, wenn die nétigen Freirdume dafiir zur Verfiigung stehen. Eben-
dies soll durch die VAZ origindr erreicht werden, nimlich, dass durch
die Gewidhrung zeitlicher Freirdume, also durch Arbeitszeitautonomie,
ein eigenverantwortliches Arbeiten gelingt. Im Sinne des JD-R-Modells
und der einleitend dargestellten Systematik werden indirekte Effekte von
Selbstorganisation und von Arbeitszeitautonomie auf das Wohlbefinden
erwartet. Aus diesen drei Aspekten, d.h. Haupteffekte, Moderation und
indirekten Effekten leitet sich die erste Hypothese des Modells der An-
forderungen und Ressourcen innerhalb der VAZ ab:
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Hypothese 1: Es besteht ein positiver Zusammenhang von Arbeits-
zeitautonomie mit Arbeitszufriedenheit (a), wihrend Autonomie-
anforderungen (Selbstorganisation) einen positiven Effekt auf das
Work Engagement (b) und die Beanspruchung (c) haben. Arbeits-
zeitautonomie moderiert jedoch den Zusammenhang zwischen
Autonomieanforderungen und Beanspruchung dergestalt, dass
sie den Effekt abschwidcht (d). Die Ressource und die Anforde-
rung haben indirekte Effekte iiber Arbeitszufriedenheit bzw. Work
Engagement (e) und Beanspruchung (f) auf das Wohlbefinden.
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5.1.2 Grundprozess 1: Arbeitszeitautonomie als Ressource

In Bezug auf die VAZ lassen sich wie oben bereits ausgefiithrt auflerdem
zwei Grundprozesse innerhalb des analytischen Rahmens des JD-R-Mo-
dells identifizieren. Zundchst wird der erste Grundprozess ausgefiihrt,
der durch die Wirkung von Arbeitszeitautonomie als Ressource gekenn-
zeichnet ist. Arbeitszeitautonomie kann zum einen den Effekt von An-
forderungen auf die Beanspruchung abschwichen (entspricht ,,motiva-
tional process” im JD-R-Modell). Zum anderen kann der Einfluss dieser
Ressource durch einige der spezifischen Anforderungen der VAZ ein-
geschrinkt sein, so dass ihr positiver Einfluss auf die Motivation durch
den verstirkenden Einfluss der Anforderungen nicht oder nicht in vol-
lem Ausmaf$ zum Tragen kommen kann (entspricht ,health impairment
process” im JD-R-Modell). Verschiedene Anforderungen kénnen in die-
sem Prozess sowohl Regulationserfordernisse oder auch Challenge De-
mands als auch Regulationsprobleme oder Hindrance Demands dar-
stellen (Crawford et al., 2010; Demerouti & Bakker, 2011; Frese & Zapf,
1994; Schaufeli & Taris, 2014). Hier wird zunéchst auf titigkeitsbezoge-
ne Anforderungen eingegangen, die mit der Arbeitszeitautonomie in-
teragieren konnen.

Arbeitsvolumen: Arbeitsstunden als titigkeitsbezogener Challenge
Demand und subjektiver Workload als tétigkeitsbezogener Hindrance
Demand

Abhangig von der Definition bzw. entsprechend der Operationalisierung
von Arbeitsvolumen kann das Arbeitsvolumen entweder als Challenge
Demand oder Regulationsméglichkeit oder als Hindrance Demand oder
Regulationsiiberforderung charakterisiert werden. Hierbei kann davon
ausgegangen werden, dass Arbeitsstunden eher als Challenge Demand
gewertet werden konnen, der subjektive Workload (da er von einem ,,zu
viel“ an Arbeit ausgeht) eher als Hindrance Demand (vgl. u. a.Bakker, De-
merouti & Schaufeli, 2005; Boyd et al., 2011; Frese & Zapf, 1994; Spector &
Jex, 1998; Van den Broeck et al., 2010). Dies bedeutet, dass Arbeitsstun-
den vermutlich mit Beanspruchung und Work Engagement, subjektiver
Workload dagegen nur mit Beanspruchung zusammenhéngt.

Wie bereits in Kap. 3.3.2. geschildert, ist es moglich, dass das Arbeits-
volumen innerhalb der VAZ so ausgeprigt ist, dass die Arbeitszeitauto-
nomie nicht ausgenutzt werden kann (vgl. u.a. Bohm et al., 2004a; Cun-
ningham et al., 2002; Matta, 2015; Wingen et al., 2004). Damit gemeint ist,
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dass zum einen durch ein sehr hohes Arbeitsaufkommen die Flexibilitat
in der Arbeitszeitgestaltung stark eingeschrinkt ist (es ist z. B. nicht mog-
lich, Pausen oder kiirzere Arbeitstage zu verwirklichen), zum anderen,
dass das Arbeitsvolumen sich so belastend auswirkt, dass die Wirkung
der Arbeitszeitautonomie als Ressource diese Wirkung nicht ausgleichen
kann. Dies wiirde bedeuten, dass die positive Wirkung der Arbeitszeit-
autonomie auf die Motivation durch die positive Wirkung des Arbeits-
volumens auf die Beanspruchung eingeschrinkt ist. Sowohl in der HRT
als auch im JD-R-Modell wird angenommen, dass hohe Arbeitsanfor-
derungen durch Autonomie bewiltigt werden konnen (Schaufeli & Ta-
ris, 2014; Zapt & Semmer, 2004). Entsprechend des JD-R-Modells kann
ebenfalls angenommen werden, dass Arbeitsstunden und subjektiver
Workload indirekte Effekte iiber Beanspruchung und Arbeitszufrieden-
heit auf das Wohlbefinden haben.

Hypothese 2: Arbeitsstunden haben sowohl auf Beanspruchung
(a) als auch auf Arbeitszufriedenheit (b) einen positiven Effekt.
Arbeitszeitautonomie moderiert den Effekt von Arbeitsstunden auf
Beanspruchung, in dem sie den Effekt abschweicht (c). Es gibt einen
indirekten Effekt Arbeitsstunden tiber Arbeitszufriedenheit (d) und
Beanspruchung (e) auf das Wohlbefinden.Subjektiver Workloadhat
einen positiven Effekt auf Beanspruchung (f). Arbeitszeitautonomie
moderiert diesen Effekt, indem es ihn abschweicht (g). Es gibt einen
indirekten Effekt von subjektivem Workload tiber Beanspruchung
(i) auf das Wohlbefinden.

Flexibilitdtserwartungen als vereinbarkeitsbezogener Hindrance
Demand

Ebenfalls kénnen Erwartungen an die zeitliche Flexibilitit und die Ver-
fugbarkeit von Mitarbeitern, dhnlich wie Anwesenheitsnormen, positiv
auf die Beanspruchung wirken, da sie das Entgrenzungsverhalten for-
dern (weshalb diese Erwartungen auch mit Entgrenzungsverhalten zu-
sammenhingen sollten*) und tiberdies eigenstandig die Beanspruchung
fordern (vgl. Kap. 3.3.6.). Die Beanspruchung wird hier, dhnlich wie bei
Entgrenzungsverhalten und Anwesenheitsnormen, einerseits durch man-

24 Die Flexibilitatserwartungen stellen gewissermaflen auf betrieblicher Ebene eine
Voraussetzung fiir das Entgrenzungsverhalten auf der persénlichen Ebene dar.
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gelnde Erholung, andererseits durch die Einschrankung der sozialen Zei-
ten, gefordert (Costa et al., 2006; Hoge & Hornung, 2015). Flexibilitétser-
wartungen konnen als Hindrance Demand (Crawford et al., 2010) bzw.
als Regulationsiiberforderung (Frese & Zapf, 1994) klassifiziert werden,
da sie die Intensitit der Arbeit und deren Durchdringung des gesamten
Lebens beférdern. Es ist zu erwarten, dass Flexibilititserwartungen die
positiven Effekte der Arbeitszeitautonomie auf die Arbeitszufriedenheit
abschwichen, da diese bewirken, dass aus der nominal gegebenen arbeit-
nehmer-zentrierten Autonomie eine arbeitgeber-zentrierte Autonomie
wird, welche negative Effekte auf das Wohlbefinden von Beschiftigten
haben kann (Costa et al., 2006). Zudem ist analog zum JD-R-Modell an-
zunehmen, dass Flexibilitatserwartungen einen indirekten Effekt auf das
Wohlbefinden haben, da sie die Beanspruchung férdern.

Hypothese 3: Flexibilititserwartungen hingen positiv mit Bean-
spruchung zusammen (a). Sie moderieren den Effekt von Arbeits-
zeitautonomie auf Arbeitszufriedenheit, indem sie ihn abschwd-
chen. AufSerdem haben Flexibilititserwartungen einen indirekten
Effekt auf das Wohlbefinden iiber die Beanspruchung (c).

Anwesenheitskultur als vereinbarkeitsbezogener Hindrance Demand

Ebenfalls diskutiert wurden Anwesenheitsnormen bzw. Anwesenheits-
kultur, die im Sinne der HRT als Regulationsprobleme, genauer als Re-
gulationshindernisse bezeichnet werden konnen, da sie eine Ausfiithrung
der Titigkeit im Sinne der VAZ, namlich unter Nutzung gréfitmaoglicher
Zeitautonomie, verhindern (Frese & Zapf, 1994). Anwesenheitsnormen
sind eigentlich genau die Schranken, die laut der Verfechter der VAZ mit
der Abkopplung der Arbeitszeit von der Anwesenheitszeit innerhalb der
VAZ fallen sollen (Hoft & Weidinger, 1999). Sie sind jedoch im Einzel-
fall trotz dieser Idee von grofier Bedeutung und verhindern somit eine
Ausschopfung der Arbeitszeitautonomie (vgl. Andresen, 2009; Wieland
& Scherrer, 2002). Anwesenheitsnormen kénnen eine positive Wirkung
der Arbeitszeitautonomie verringern, in dem sie die Beanspruchung
tordern, dadurch, dass sie eine verlingerte Anwesenheit am Arbeits-
platz bewirken und die Durchsetzung von zeitlichen Priferenzen auch
im Hinblick auf individuelle Biorhythmen verhindern (vgl. Kap. 3.3.5.).
Sie beeinflussen hiermit nicht nur die Beanspruchung durch mangelnde
Erholungsmdéglichkeiten, sondern auch die Vereinbarkeit von Beruf und
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Privatleben durch die verlingerte bzw. nicht flexibilisierbare Abwesen-
heit von Zuhause. Dies hat dann wiederum Effekte auf das Wohlbefin-
den und auf die Freizeitzufriedenheit, da diese indirekt {iber Beanspru-
chung bzw. mangelnde Vereinbarkeit (negative work home interference)
beeinflusst werden.

Hypothese 4: Anwesenheitsnormen haben einen positiven Effekt auf
Beanspruchung (a) und auf negative work home interference (b).
Sie schwichen zudem die positiven Effekte der Arbeitszeitautonomie
auf die Arbeitszufriedenheit ab (c). Anwesenheitsnormen haben
indirekte Effekte auf das Wohlbefinden iiber die Beanspruchung
(d), sowie iiber die negative work home interference auf die Frei-
zeitzufriedenheit (e).

Entgrenzungsverhalten als vereinbarkeitsbezogener Hindrance
Demand

Nachdem Flexibilitdtserwartungen schon mit der Vereinbarkeit zusam-
menhingen und dennoch auch titigkeitsbezogene Aspekte aufweisen, er-
folgt nun eine Betrachtung von weiteren auf die Vereinbarkeit bezogenen
Anforderungen. Bei Entgrenzungsverhalten handelt es sich auch, wie be-
reits geschildert, um eine Anforderung (Hindrance Demand), die die Be-
anspruchung und die negative Beeinflussung des Privatlebens durch den
Beruf fordert. Hohe Anforderungen in der Arbeit und Flexibilitatserwar-
tungen konnen zu Entgrenzungsverhalten fithren, welches wiederum zu
Einschrankungen der positiven Wirkung der Arbeitszeitautonomie fithrt
(vgl. Kap. 3.3.4.). Entgrenzungsverhalten kann einerseits durch Arbeits-
zeitautonomie begiinstigt werden (Krause et al., 2015), was wiederum zu
der Schlussfolgerung fithren wiirde, dass die Arbeitszeitautonomie die po-
sitiven Effekte von Entgrenzungsverhalten auf die Beanspruchung nicht
abschwiéchen kann. Andererseits kann Entgrenzungsverhalten die Nut-
zung von Arbeitszeitautonomie im Sinne der Wahrnehmung von Erho-
lungsméglichkeiten behindern, was bedeuten wiirde, dass Entgrenzungs-
verhalten die positiven Effekte von Arbeitszeitautonomie abschwicht
(im Sinne des health impairment process). Es wird also eine Moderati-
on der Effekte von Arbeitszeitautonomie durch Entgrenzungsverhalten
angenommen. Entgrenzungsverhalten geht mit erh6hter Beanspruchung
durch mangelnde Erholungsméglichkeiten und mit der Einschrankung
sozialer Zeiten einher (Krause et al., 2015; Young & Lim, 2014). Im Sin-
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ne des JD-R-Modells kann es somit als Hindrance Demand (Crawford et
al,, 2010) und im Sinne der HRT als Regulationsiiberforderung (Frese &
Zapf, 1994) gewertet werden, die indirekt {iber die Beanspruchung nicht
nur das Wohlbefinden, sondern auch tiber eine negative Beeinflussung
des Privatlebens durch den Beruf die Freizeitzufriedenheit beeinflusst.

Hypothese 5: Entgrenzungsverhalten hingt positiv mit Beanspru-
chung (a) sowie negative work home interference (b) zusammen.
Zudem kann Entgrenzungsverhalten den positiven Effekt von
Arbeitszeitautonomie auf Arbeitszufriedenheit abschwdchen (c).
Entgrenzungsverhalten hat indirekte Effekte auf das Wohlbefinden
iiber die Beanspruchung (d) und indirekte Effekte auf die Frei-
zeitzufriedenheit iiber die negative work home interference (e).

5.1.3 Grundprozess 2: Selbstorganisation als Anforderung

Die Hypothesen 2 bis 5 beziehen sich allesamt auf das Zusammenspiel
von bestimmten Anforderungen mit der Arbeitszeitautonomie und so-
mit auf den ersten oben beschriebenen Grundprozess des Modells der
Ressourcen und Anforderungen der VAZ. Der zweite Grundprozess be-
steht in der Interaktion von Autonomieanforderungen (Selbstorganisa-
tion) und spezifischen Ressourcen, die die Bewéltigung der VAZ erleich-
tern. In diesem Prozess geht es darum, dass spezifische Ressourcen, die
die Bewiltigung der fiir die VAZ charakteristischen Autonomieanfor-
derungen beférdern, zusétzlich positiv auf die Motivation wirken und
so die Wirkung der Anforderungen auf die Beanspruchung und somit
auf die Outcome-Variablen mildern. Zusitzlich ist hier in dem Sinne ge-
meint, dass Selbstorganisation als Challenge Demand wirkt und somit
sowohl mit Beanspruchung als auch mit Motivation zusammenhangt
(vgl. Kap. 3.2.3. und 3.3.1.).

Handlungsspielraum als tatigkeitsbezogene Ressource

Wie oben bereits geschildert, ist Handlungsspielraum neben Arbeitszeit-
autonomie und Autonomieanforderungen eines der Kernelemente der
VAZ und damit eine der zentralen Ressourcen, die mit Work Engagement
zusammenhingen (Janke et al., 2014; Wieland & Scherrer, 2002; Wingen
etal,, 2004). Autonomieanforderungen zu bewiltigen kann durch Hand-
lungsspielraum gelingen (vgl. u.a. Bakker & Demerouti, 2014; Frese &
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Zapf, 1994; Trinczek, 2005; Wieland & Scherrer, 2002; Wingen et al., 2004).
Handlungsspielraum wird im Kontext der HRT als Regulationsmdglich-
keit, die die Bewiltigung von Regulationserfordernissen beférdert, ver-
standen (Semmer et al., 1995; Zapf & Semmer, 2004). Innerhalb des JD-
R-Modells kommt dem Handlungsspielraum bzw. der Autonomie in der
Arbeitstatigkeit als Ressource, die die Motivation férdert, ebenfalls eine
wichtige Rolle zu (u.a. Bakker et al., 2004; Schaufeli et al., 2009). Wie
oben bereits zur Arbeitszeitautonomie ausgefiihrt, bietet Autonomie die
notigen Freirdume um Anforderungen der Selbstorganisation zu bewil-
tigen. Ohne geniigend Freirdume besteht eine geringe Passung von Ar-
beitsbedingungen, wenn hohe Anforderungen an die Selbstorganisation
gestellt werden. Uber das Work Engagement kann Handlungsspielraum
tiberdies positive Effekte auf das Wohlbefinden haben (vgl. Systematik
des Grundprozesses 2 in Abbildung 8).

Hypothese 6: Handlungsspielraum hdéngt positiv mit Work Enga-
gement zusammen (a). AufSerdem schwicht Handlungsspielraum
den Zusammenhang zwischen Autonomieanforderungen und
Beanspruchung ab (b). Handlungsspielraum hat einen indirekten
positiven Effekt auf das Wohlbefinden iiber Work Engagement (c).

Soziale Unterstiitzung als titigkeitsbezogene Ressource

Weiterhin kommt, wie in Kap. 3.4.3. beschrieben, der sozialen Unterstiit-
zung durch Kollegen und Vorgesetzte eine wichtige Rolle im Rahmen der
VAZ zu. Allgemein kann angenommen werden, dass sie innerhalb der
VAZ eine Ressource darstellt und deshalb das Work Engagement befor-
dert (vgl. Brough et al., 2013; Garcia-Herrero et al., 2013). Sie kann die er-
folgreiche Bewiltigung von Autonomieanforderungen moglich machen,
da sie, in Bezug auf Kollegen und Vorgesetzte, Arbeitsprozesse erleich-
tert und die selbstdndige Zielerreichung férdert und somit die Motiva-
tion starkt (Bohm et al., 2004a; Trinczek, 2005). Sie eroffnet also Raume
fiir zielgerichtetes Handeln und kann somit als Regulationsmdglichkeit
im Sinne der HRT verstanden werden (Zapf & Semmer, 2004). Im Sin-
ne des JD-R-Modells stellt sie eine Ressource dar, die sowohl soziale und
emotionale Integration und Vertrauen als auch zusétzliche (instrumen-
telle) Ressourcen sowie Hilfe bei der Tatigkeit beinhaltet (Karasek &
Theorell, 1990), sich dadurch positiv auf die Motivation auswirkt und die
Wirkung von Arbeitsanforderungen auf die Beanspruchung abmildern
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kann (Brough et al.,, 2013; Feuerhahn et al., 2013; Garcia-Herrero et al.,
2013). Soziale Unterstiitzung kann im Sinne des JD-R-Modells iiber die
Motivation (Work Engagement) positiv das Wohlbefinden beeinflussen.

Hypothese 7: Soziale Unterstiitzung von Kollegen und Vorgesetzten
hdéngt positiv mit Work Engagement zusammen (a). Soziale Unter-
stiitzung schwicht den Effekt von Autonomieanforderungen auf
Beanspruchung ab (b). Auflerdem hat soziale Unterstiitzung einen
indirekten Effekt auf das Wohlbefinden iiber Work Engagement (c).

Qualitat der Beziehung zur Fithrungskraft als tatigkeitsbezogene
Ressource

Der Beziehung zum Vorgesetzten kommt in diesem Prozess ebenfalls
eine bedeutende Rolle zu. Innerhalb der VAZ werden an die Vorgesetz-
ten vielfaltige Anforderungen gestellt (vgl. Kap. 3.4.4.). So sollen sie ei-
nen vertrauensvollen Umgang mit ihren Mitarbeitern pflegen, der die
eigenstindige Zielerreichung fordert und somit die Bewéltigung von Au-
tonomieanforderungen ermdglicht (Hoff & Priemuth, 2002; Trinczek,
2005). Der Leader-Member-Exchange (LMX) stellt einen guten Indika-
tor fiir dieses Verhalten dar, da er die Qualitét der Austauschbeziehung
zwischen Fithrungskraft und Mitarbeitern anhand von Vertrauen, ge-
genseitiger Verpflichtung und gegenseitigem Respekt misst (Breevaart
et al,, 2015; Dansereau et al., 1973; Gerstner & Day, 1997). Diese ist, 4hn-
lich wie die soziale Unterstiitzung, als Ressource zu betrachten, die die
Motivation positiv beeinflusst (Breevaart et al., 2015). Deshalb ist anzu-
nehmen, dass die Qualitét der Beziehung zudem den Einfluss von Auto-
nomieanforderungen auf die Beanspruchung abmildert (Breevaart et al.,
2015). Durch Vertrauen und Verldsslichkeit in der Beziehung zwischen
Mitarbeiter und Fithrungskraft ergibt sich in der VAZ das Potenzial, Au-
tonomieanforderungen zu bewiltigen. Dariiber hinaus birgt sie in der
Systematik des JD-R-Modells das Potenzial, das Wohlbefinden tiber die
Motivation positiv zu beeinflussen.

Hypothese 8: Leader-Member-Exchange hingt positiv mit Work
Engagement zusammen (a). LMX schwicht aufSerdem den Effekt
von Autonomieanforderungen auf Beanspruchung ab (b). Weiter-
hin hat LMX indirekte Effekte auf das Wohlbefinden iiber Work
Engagement (c).
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Begrenzung/Segmentationsneigung als vereinbarkeitsbezogene
Ressource

Auf die reinen titigkeitsbezogenen Ressourcen folgt nun die Betrach-
tung von Ressourcen innerhalb der VAZ, die sich auf die Vereinbarkeit
beziehen. Wie in Kap. 3.4.5. geschildert, ist die ,, Begrenzungskompetenz®
von Mitarbeitern innerhalb der VAZ mit ihren grofien Freirdumen der
Arbeitszeit- und Arbeitsgestaltung von betréichtlicher Bedeutung, weil
sie Erschopfung verhindern oder mildern kann (B6hm et al., 2004a).
Die Segmentation von Beruf und Privatleben beschreibt als Konzept die
Gestaltung der Grenzen zwischen diesen beiden Sphéiren im Hinblick
auf deren Durchlissigkeit (Kreiner, 2006; Nippert-Eng, 1996; Powell &
Greenhaus, 2010). Dabei zeigt sich, dass bei einer Ubereinstimmung von
praferierter und tatsichlicher Segmentation von einer Ressource gespro-
chen werden kann, die Erschopfung mildert und die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben befordert (Peters, A. et al., 2014). Insbesondere
in der VAZ, in der die Bewiltigung von Autonomieanforderungen wie
bereits angedeutet mit Entgrenzungsverhalten zusammenhéngen kann,
diirfte diese Kongruenz von Bedeutung im Hinblick auf das Wohlbefin-
den und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sein. In Uberein-
stimmung mit dem JD-R-Modell und den beschriebenen Befunden wird
deshalb davon ausgegangen, dass es sich bei der Segmentation um eine
Ressource handelt, in dem Sinne, dass diese Effekte von Selbstorganisati-
on auf die Beanspruchung abmildert und zudem das Wohlbefinden iiber
die Motivation positiv beeinflusst.

Hypothese 9: Priferierte und tatsichliche Segmentation haben
einen positiven Effekt auf Work Engagement (a). Zudem schwiicht
Segmentation den Effekt von Autonomieanforderungen auf die
Beanspruchung ab (b). Des Weiteren hat Segmentation einen
indirekten Effekt auf Wohlbefinden tiber Work Engagement (c).

Selbstwirksamkeit und Self-Leadership als personliche Ressourcen

Des Weiteren sind fiir die Bewaltigung von Autonomieanforderungen
personliche Ressourcen von Bedeutung (vgl. Kap. 3.4.6.). Dies bezieht
sich zum einen auf das Vertrauen in die eigenen Féahigkeiten, zum an-
deren auf die Kompetenzen der Selbststeuerung (Bohm et al., 2004a).
Das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten, abgebildet durch das Konzept
der Selbstwirksambkeit, ist dabei eher von allgemeiner Bedeutung fiir die
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Bewiltigung von Arbeitsaufgaben, weil sie das Vertrauen in die eigenen
Kompetenzen in Bezug auf die Bewiltigung der Arbeit darstellt (Bandu-
ra, 1977; Rigotti et al., 2008). Beinhaltet die Arbeit hoch ausgepragte An-
forderungen der Selbstorganisation, sollte eine hoch ausgeprégte berufli-
che Selbstwirksamkeit dazu beitragen, eben diese zu bewdltigen. Sie wirkt
auf die Motivation und mildert ebenfalls die negativen Einfliisse der Au-
tonomieanforderungen auf die Beanspruchung ab (Llorens et al., 2007;
Xanthopoulou et al., 2007, 2009). Als Ressource ist in der Systematik des
JD-R-Modells davon auszugehen, dass Selbstwirksamkeit auch das Poten-
zial hat, tiber die Motivation das Wohlbefinden positiv zu beeinflussen.

Die zweite personliche Ressource innerhalb der VAZ, die hier be-
trachtet wurde, ist Self-Leadership. Dieses Konzept beinhaltet im Kont-
rast zur Selbstwirksamkeit eher konkrete Strategien als Uberzeugungen,
die eigenverantwortliches Arbeiten erleichtern, indem sie die Selbststeu-
erung anregen (Andreflen & Konradt, 2007; Houghton et al., 2012; Manz,
1986). Selbstfithrungsstrategien kénnen entsprechend des JD-R-Modells
tiber die Motivation die Leistung beeinflussen (Breevaart et al., 2016) und
zeigen positive Effekte auf die Reduktion von Stress, Arbeitszufrieden-
heit und Absentismus (Stewart et al., 2011). Deshalb geht Self-Leadership
neben Selbstwirksambkeit als personliche Ressource innerhalb der VAZ
in die Modellbildung mit ein. Analog zur Selbstwirksamkeit wird auch
hier angenommen, dass Self-Leadership als Ressource die Motivation
(Work Engagement) positiv beeinflusst und ebenfalls den Zusammen-
hang zwischen Selbstorganisation und Beanspruchung abschwicht. Zu-
dem ist hier auch anzunehmen, dass Self-Leadership tiber das Work En-
gagement das Wohlbefinden beeinflusst. Es ist davon auszugehen, dass
Selbstwirksamkeit und Self-Leadership korrelieren, da ohne Selbstwirk-
samkeitsiiberzeugung, also den Glauben, Aufgaben erfolgreich absolvie-
ren zu kénnen, schwerlich Strategien zur erfolgreichen Bewiltigung von
Anforderungen entwickelt werden kénnen.
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Hypothese 10: Selbstwirksambkeit (a) und Self-Leadership (b) héin-
gen positiv mit Work Engagement zusammen. Selbstwirksambkeit
(c) und Self-Leadership (d) schwiichen zudem den Effekt von Auto-
nomieanforderungen auf Beanspruchung ab. Des Weiteren haben
Selbstwirksamkeit (e) und Self-Leadership (f) indirekte Effekte auf
das Wohlbefinden iiber Work Engagement.

Diese Hypothesen umfassen ein weites Spektrum an Prozessen, die in-
nerhalb der VAZ denkbar sind und das Wohlbefinden sowie die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben beeinflussen. Die Hypothesen werden
anhand der aus einer Befragung von Beschiftigten in VAZ generierten
Daten tiberpriift werden (Kap. 5.2 bis 5.8.).

5.2 Studiendesign

In diesem Kapitel geht es zundchst um die Vorgehensweise der Stichpro-
bengewinnung, die es ermdglicht, die im vorigen Kapitel entwickelten
Hypothesen zur VAZ zu iiberpriifen. Um moglichst reprasentative Er-
gebnisse zur Vertrauensarbeitszeit gewinnen zu kénnen, wire eine re-
prisentative Stichprobe aus allen in Deutschland in VAZ Beschiftigten
notwendig. Da jedoch, wie bereits dargestellt, VAZ ein sehr vielgestal-
tiges Konzept ist und aulerdem nur unzureichende Daten zur Verbrei-
tung vorliegen bzw. es nicht 6ffentlich sichtbar ist, welche Unternehmen
in Deutschland dieses Modell anwenden, ist diese Stichprobe kaum re-
alisierbar. Aus diesem Grund war die Strategie der Akquise von Studi-
enteilnehmern daran orientiert, eine méglichst grof3e Stichprobe von in
VAZ Beschiftigten zu erlangen, die aus verschiedenen Branchen und Un-
ternehmen stammen. Zudem wurde angestrebt, in einzelnen Unterneh-
men eine Vollerhebung durchzufiihren, und beziiglich dieser die Rah-
menbedingungen der VAZ in dem jeweiligen Unternehmen darzustellen.
Allgemeines Kriterium fiir die Teilnehmer der Studie war es, dass die-
se sich selbst als Beschiftigte in VAZ wahrnahmen. Um einen moglichst
unkomplizierten Zugang zum Fragebogen zu ermdglichen, wurde die-
ser als Online-Befragung in Questback erstellt, so dass der Link zur Be-
fragung an Interessenten verschickt werden konnte.

Im Sommer 2015 erfolgte die Erstellung des Fragebogens. Die Inhalte
des Fragebogens wurden aus den Hypothesen des vorigen Unterkapitels
entwickelt und werden gesondert dargestellt (5.4.). Um die Qualitét der
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Befragung sowie die technische Umsetzung sicherzustellen, wurde zu-
néchst ein Pretest unter Kolleginnen und Kollegen der Universitit Mainz
durchgefiihrt. Die hier erlangten Anregungen und Verbesserungsvor-
schldge wurden gepriift und, wo sie sinnvoll erschienen, umgesetzt. In
diesem Zusammenhang wurde der Fragebogen gekiirzt, so dass die Be-
antwortung am Ende ca. 20 min in Anspruch nahm. Die Lange des Fra-
gebogens war vor allem deshalb von Bedeutung, weil es sich um eine frei-
willige Befragung handelte und unnétige Abbriiche durch eine zu lange
Bearbeitungszeit verhindert werden sollten.

Ab dem Spitsommer erfolgte dann die Sondierung von méglichen
Unternehmen, privaten und beruflichen Kontakten um Studienteilneh-
mer fiir die Umfrage zu gewinnen. Die Umfrage ging Mitte Oktober ins
Feld. Es wurden Gewerkschaften, Arbeitgeberverbande und Unterneh-
men, von denen bekannt ist, dass sie VAZ anwenden, als Multiplikato-
ren angesprochen. Ebenso wurde die Einladung zur Teilnahme iiber ein
berufliches soziales Netzwerk im Internet in einschlidgigen Gruppen so-
wie auf der Profilseite eingestellt.

Aus der mehrmonatige Akquise ergaben sich zum 30.06.2016 folgen-
de Stichproben: In einer allgemeinen Stichprobe hatten sich 128 (257)*
Teilnahmen gesammelt, von denen jedoch 64 aus der Stichprobe ausge-
schlossen werden mussten, da bei diesen Teilnahmen bei der Kontroll-
frage zum Arbeitszeitsystem nicht VAZ, sondern ein anderes Modell
ausgewdhlt wurde. Dazu kamen 55 (128) Teilnahmen aus zwei unter-
schiedlichen Unternehmen, die aber zum einen nicht flichendeckend,
sondern nur fiir einen Teil der Belegschaft VAZ praktizierten und zum
anderen die Umfrage nicht offiziell als Umfrage des Unternehmens dekla-
rierten. Mit einem dritten Unternehmen kam eine Kooperation zustande,
die beinhaltete, dass die Umfrage mit leichten Anpassungen (siehe Kapi-
tel 5.3.) als Mitarbeiterbefragung, genehmigt durch die Unternehmens-
fithrung und den Betriebsrat, von der Personalabteilung des Unterneh-
mens durchgefithrt wurde. Dieses Unternehmen bekam im Anschluss
eine deskriptive Auswertung der wichtigsten Ergebnisse des Unterneh-
mens zur Verfiigung gestellt. In diesem Unternehmen wurden insge-
samt tiber 500 Teilnahmen realisiert, nach Loschung der Fille, die dem
Unternehmen als Testdurchfithrungen dienten und der nicht beendeten

25 InKlammern steht hier jeweils die Gesamtzahl der Teilnahmen, also die Brutto-
Stichprobe. Zur Auswertung wurden aber nur die beendeten Teilnahmen (Net-
to-Stichprobe) herangezogen.
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Teilnahmen, ergab sich hier eine Fallzahl von 346. Die Befragung wur-
de im Unternehmen an alle Mitarbeiter in VAZ verschickt. Die Teilnah-
me war freiwillig, jedoch wurde sie hier vom Unternehmen als offizielle
Mitarbeiterbefragung deklariert, so dass eine hohe Motivation zur Teil-
nahme gegeben sein sollte.

Die hohe Anzahl an nicht beendeten Teilnahmen weist auf eine rela-
tiv hohe Abbruchquote hin, die sich durch das Format und die Art der
Stichprobenakquise ergibt. Da aufSer bei der letztgenannten Stichprobe
keinerlei Verpflichtungscharakter hinsichtlich der Teilnahme an der Um-
frage etabliert werden konnte, ist die Abbruchquote wenig verwunder-
lich. In der Analyse der Abbriiche war zu sehen, dass die tiberwiegende
Mehrheit der Abbriiche bereits nach der ersten Seite erfolgte, auf wel-
cher lediglich ein Einfithrungstext zu finden war. Diese Abbriiche sind
also Fille, in denen die Umfrage zwar angeklickt, aber nicht durchge-
fithrt wurde. Es gab keine Anzeichen dafiir, dass die Umfrage als solche
nach bestimmten Fragen vermehrt abgebrochen wurde. Dies hitte be-
deutet, dass ein Abbruch auf Grund inhaltlicher Griinde, bspw. bei heik-
len Fragen, erfolgt wire.

5.3 Erganzende Hinweise zur
Unternehmensstichprobe

Im Folgenden soll kurz umrissen werden, welche Besonderheiten das Un-
ternehmen aufweist, welches sich an der Befragung beteiligte. Es handelt
sich hier um die Niederlassung eines Konzerns der Metall- und Elekt-
roindustrie. An dem betreffenden Standort waren zum Zeitpunkt der
Befragung ca. 2200 Mitarbeiter beschiftigt. Der Kontakt zu dem Un-
ternehmen wurde tiber einen Arbeitgeberverband der Metall- und Elek-
troindustrie hergestellt. Nach erstmaliger Kontaktaufnahme Mitte April
2016 wurde nach den oben beschriebenen Anpassungen des Fragebo-
gens der Link zur Befragung am 18.05.2016 durch die Personalabteilung
an die Mitarbeiter des Unternehmens versendet. Die Befragung war bis
zum 30.06.2016 fiir die Mitarbeiter erreichbar.

Im Folgenden werden die Rahmenbedingungen der Arbeitszeit im
Unternehmen geschildert. Die Sollarbeitszeit im Unternehmen betrigt
35 Stunden pro Woche. Zum 1.1.2014 wurde in dem Unternehmen Kurz-
arbeit eingefithrt. Zum Zeitpunkt der Befragung waren jedoch 60 % der
Mitarbeiter nicht mehr in Kurzarbeit. 540 Mitarbeiter waren zum Zeit-
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punkt der Befragung in ,Vertrauensgleitzeit®, wie das Modell im Unterneh-
men bezeichnet wird. Dieses Modell kommt dort seit 2002 zum Einsatz.

Grundsitzlich existiert innerhalb des Modells keine Pflicht zur Arbeits-
zeiterfassung. Es gibt aber die Moglichkeit, die Arbeitszeit in o,5-Stun-
den-Schritten zu erfassen. Wenn diese Moglichkeit wahrgenommen wird,
muss der Stundenbestand monatlich durch den Vorgesetzten gepriift und
unterzeichnet werden. Daraus kénnen dann auch Anspriiche an einen
Zeitausgleich geltend gemacht werden. Ohne Zeiterfassung konnen kei-
ne Anspriiche geltend gemacht werden. Das Zeitkonto hat ein Ampelsys-
tem, welches Riicksteuerungsmafinahmen vorsieht, wenn eine bestimmte
Anzahl an Minus- oder Plusstunden erreicht wird (griin: bis zu 40 Stun-
den, gelb: bis zu 8o Stunden, rot: {iber 8o Stunden). Der Ausgleichszeit-
raum betrégt laut Tarifvertrag zwei Jahre.

Laut Schitzungen des Unternehmens nehmen etwa 300 Mitarbeiter
die Méglichkeit zur Zeiterfassung wahr. Interessanterweise ergab sich im
Laufe der Befragung die Situation, dass einige Mitarbeiter falschlicher-
weise davon ausgingen, dass sie dazu verpflichtet seien ihre Arbeitszeit
zu erfassen. Dies wurde dann seitens der Personalabteilung aufgeklart.
Dieses Missverstidndnis weist jedoch darauf hin, dass die Zeiterfassung
zumindest bei einigen Mitarbeitern des Unternehmens fest in ihrem Ar-
beitsalltag verankert ist, obwohl jedem neuen Mitarbeiter ein Informa-
tionsblatt zum Arbeitszeitsystem ausgehandigt wird, in welchem die ge-
nauen Regelungen bzgl. der Arbeitszeit dargestellt sind. Inwiefern diese
Verankerung flichendeckend ist, wird im Zuge der Beschreibung der
Stichprobenmerkmale noch einmal thematisiert werden.

Eine minutengenaue Aufzeichnung der Arbeitszeit ist seitens des Un-
ternehmens ausdriicklich nicht gewtiinscht. Ein Ansprechpartner versi-
cherte der Autorin gegeniiber, dass das Unternehmen explizit zwischen
»Arbeitszeit“ und ,, Anwesenheitszeit“ unterscheide. Die Anwesenheits-
zeit konne erfasst werden, die Arbeitszeit nicht. Dies spiegelt also deut-
lich eine Abwendung vom Prinzip der Anwesenheit als Leistungsmaf3-
stab wieder. Inwiefern dies von den Mitarbeitern ahnlich wahrgenommen
wird, bleibt angesichts des oben thematisierten Missverstindnisses zur
Arbeitszeiterfassung fraglich. Deshalb wird im folgenden Kapitel beson-
deres Augenmerk auf Anwesenheitsnormen innerhalb des Unternehmens
gelegt. Ebenfalls existieren keine festgelegten Kernzeiten fiir die Anwe-
senheit der Mitarbeiter. Je nach den Erfordernissen der unterschiedlichen
Abteilungen konnen zwar teamintern Prasenzzeiten vereinbart werden,
die Einhaltung dieser wird jedoch nicht zentral iiberpriift.
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5.4 Fragebogen

Im Folgenden wird dargestellt, wie die einzelnen Konzepte, die im Rah-
men des Modells der Anforderungen und Ressourcen der VAZ einge-
fithrt wurden, operationalisiert wurden. Zudem werden alle zusitzlich
erhobenen Kontext- und Kontrollvariablen kurz dargestellt. Grundsitz-
lich war der Fragebogen aus Blocken aufgebaut, innerhalb welcher Fragen
zu jeweils einem Thema gestellt wurden. So folgte auf einen Teil mit Fra-
gen zum Arbeitsumfeld (Arbeitszeit, Handlungsspielraum etc.) ein Teil
zu Beziehungen am Arbeitsplatz (soziale Unterstiitzung, leader-member-
exchange). Danach wurden Fragen zur Beziehung zwischen Arbeit und
Privatleben gestellt (Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, Segmen-
tation), auf welche alle Fragen zu personlichen Einstellungen zur Arbeit
folgten (Selbstwirksamkeit, Self-Leadership). Danach ging es um die Ar-
beitsbelastung (Entgrenzung, subjektiver Workload etc.). Im Folgenden
wurden alle Fragen zu abhingigen Variablen von Ressourcen und Anfor-
derungen gestellt (Burnout, Arbeitsengagement, Gesundheit, Wohlbefin-
den, Zufriedenheit mit Arbeit, Freizeit, Gesundheit). Der letzte Block des
Fragebogens enthielt noch personliche Angaben, wie Alter, Geschlecht,
Bildung, Anzahl der eigenen Kinder, Einkommen. Bis auf das Konzept der
Anwesenheitsnormen wurden keine eigenen Fragen entworfen, sondern
bereits getestete, im Idealfall durch konfirmatorische Faktorenanalysen
erprobte, psychologische Instrumente verwendet oder, bei Einzel-Items,
auf etablierte Formulierungen und Skalen zuriickgegriffen. Im Folgen-
den werden, ausgehend vom Modell der Ressourcen und Anforderungen
der VAZ und in der gleichen Reihenfolge die Operationalisierung der
Anforderungen und Ressourcen vorgestellt. Im Anschluss folgt die Ope-
rationalisierung der abhingigen Variablen und der weiteren Fragen zur
Beschreibung der Stichprobe. Nicht alle hier beschriebenen Konstruk-
te wurden spiter zur Uberpriifung der Hypothesen herangezogen. Der
Vollstandigkeit halber sollen hier jedoch alle Bestandteile des Fragebo-
gens dargestellt werden. Der gesamte Fragebogen, wie er in der Schnee-
ballstichprobe verwendet wurde, ist auflerdem im Anhang zu sehen.
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5.4.1 Operationalisierung der Anforderungen

Autonomie in der Arbeit als Anforderung

Autonomieanforderungen stellen Anforderungen dar, die sich auf die
Selbststeuerung der Beschiftigten beziehen. Diese Anforderungen be-
stehen in selbstdndigem Handeln und Entscheiden sowie in der Pflicht,
Verantwortung fiir die eigene Arbeitsweise und die Arbeitsergebnisse zu
tibernehmen (Hoge, 2011; Hoge & Hornung, 2015). Da die Autonomie in
der Arbeit traditionell eher als Ressource (vgl. u. a. Bakker & Demerou-
ti, 2007; Frese & Zapf, 1994; Schaufeli & Taris, 2013; Semmer et al., 1995)
denn als Anforderung konzeptioniert und operationalisiert wird, exis-
tieren bis dato noch nicht viele Erhebungsinstrumente, die Autonomie-
anforderungen explizit als Anforderung im Sinne eines ,,Miissen anstatt
eines ,Konnen® formulieren.

Ein Erhebungsinstrument ist das von Hége entwickelte Instrument
»requirements for self-organization” (vgl. Kap. 3.3.1.; Hoge, 2011; Hoge &
Hornung, 2015), welches im Rahmen des Versuchs, das Konzept des Ar-
beitskraftunternehmers (Pongratz & Vof3, 2004a, 2004b; Vof$ & Pongratz,
1998) empirisch zugédnglich zu machen, entwickelt wurde. Das Instru-
ment ist Teil einer Skala zu ,,perceived flexibility requirements®, welche
»individually perceived expectations, conveyed by an organization to its
employees, concerning self-directed behavior related to flexibility and ef-
ficiency in organizational practices” beinhaltet (Hoge & Hornung, 2015:
409). Die ,requirements for self-organization® beziehen sich dabei vor
allem auf die ,,Eigenverantwortung und Strukturierungsleistung in dyna-
mischeren und weniger stark reglementierten Umwelten (Hoge, Palm &
Strecker, 2016: 36). Das Instrument enthilt 5 Items, auf die auf einer Skala
von 1,,stimme tiberhaupt nicht zu® bis 6 ,,stimme voll und ganz zu“ be-
antwortet werden sollen. Hierbei werden jeweils Erwartungen des Arbeit-
gebers an die Mitarbeiter formuliert, so z. B. ,,In Bezug auf meine Arbeit
erwartet mein Arbeitgeber von mir, dass ich bei meiner Arbeit ein hohes
Maf an Eigenverantwortung zeige® oder ,,...dass ich meine Arbeitsweise
standig optimiere” (Hoge, 2011: 19). Die fiinf Items wurden unverdndert
tibernommen. Das Instrument wurde bereits mehrfach in konfirmato-
rischen Faktorenanalysen getestet, dabei ergab sich jeweils eine 4-Fak-
tor-Struktur fiir die ,,perceived flexibility requirements®, so dass die finf
Items der ,,requirements for self-organization® als eigenstandiger Faktor
identifiziert werden konnten (Hége & Hornung, 2015; Hoge et al., 2016).
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Arbeitsvolumen

Das Arbeitsvolumen wird hier, wie in Kapitel 3.3.2. angedeutet, auf zwei
unterschiedliche Arten erfasst. Es ist davon auszugehen (darauf weisen
auch die Ergebnisse der Studie in Kapitel 4 hin), dass fiir die Einscht-
zung des Arbeitsvolumens bzw. fiir etwaige Zusammenhinge mit Er-
schopfung oder Wohlbefinden nicht nur die tatsichliche Stundenanzahl,
sondern auch die subjektive Einschitzung der Arbeitsmenge, ausschlag-
gebend ist (vgl. Spector & Jex, 1998). Diesem Ansatz folgend, wurde zu-
néchst das quantitative Arbeitsvolumen in Form der Arbeitsstunden pro
Woche erhoben. Analog zum SOEP (vgl. Kap. 4) wurde dabei nach dem
vereinbarten sowie dem tatsachlichen Stundenvolumen gefragt, um ei-
nen Hinweis darauf zu bekommen, wie hoch die Mehrarbeit bei den Be-
fragten einzuschitzen ist.

Um den subjektiven Workload zu erheben, wurde die deutsche Uber-
setzung des Instruments ,,quantitative workload inventory“ von Spec-
tor und Jex (1998) verwendet®. Dies stiitzt sich auf die Annahme, dass
die Empfindung, sehr viel oder zu viel zu tun zu haben, also eine Fiil-
le an Aufgaben zu haben, die unter Umstédnden als nicht zu bewiltigen
erscheint, fiir das Wohlbefinden eine grofie Bedeutung besitzt, da diese
Verunsicherung ausldst, ob die Aufgaben erfiillt werden kénnen (Spec-
tor & Jex, 1998). Das Instrument wird durch fiinf Frage-Items mit einer
finfstufigen Antwortskala von 1 ,,Sehr selten/nie” bis 5 ,,Sehr oft/im-
mer* représentiert, die sich mit hartem oder schnellem Arbeiten und ei-
nem Gefiihl des ,,zu viel“ beschiftigen. Beispiel-Items sind ,Wie oft gibt
es sehr viel zu tun?“ und ,Wie oft haben Sie bei Ihrer Arbeit nur wenig
Zeit um Aufgaben zu erledigen?“ (Spector & Jex, 1998). Das Instrument
misst somit nicht nur das reine Arbeitsvolumen, sondern auch die Fiil-
le an Aufgaben, die zu erledigen ist.

Entgrenzungsverhalten

Der Begrift Entgrenzung bezieht sich auf die Ausdehnung von Arbeitsta-
tigkeiten in sogenannte unsoziale Zeiten wie das Wochenende oder den
Abend, so dass Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verschwim-
men (Dettmers et al.,, 2012; Jurczyk & Vof3, 2000). Wenn Entgrenzung
als Mittel dient, die Anforderungen der Arbeit zu bewéltigen, wird in
dieser Arbeit von Entgrenzungsverhalten gesprochen. Krause und an-

26 Diese wurde aus der RESULEAD-Studie (Rewarding and sustainable health-pro-
moting leadership) entnommen (Rigotti et al., 2014).
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dere haben in ihrer Skala zur Selbstgefdhrdung ein bestimmtes Verhal-
ten unter dem Stichwort ,,Ausdehnung der Arbeitszeit als Instrument
integriert, welches sich auf die aktive Herbeifithrung von Entgrenzung
(also Entgrenzungsverhalten) in Situationen hoher Arbeitsbelastung be-
zieht (Deci, Dettmers, Krause & Berset, 2016). Das Erhebungsinstrument
fragt die Haufigkeit von bestimmtem Verhalten in den letzten drei Mo-
naten in ,,Situationen mit erhéhtem Druck, Stress oder Problemen bei
der Arbeit® auf einer fiinfstufigen Skala von ,,sehr selten/nie” bis ,,sehr
oft ab. Die Fragen beziehen sich auf Ausdehnung der Arbeitszeit und
die Vermischung von Arbeit und Privatleben. Beispiel-Items sind ,,Ich
bin fiir meine Vorgesetzten und Arbeitskollegen/innen und Kunden/
innen auch in der Freizeit erreichbar gewesen.“ und ,,Ich habe zuguns-
ten der Arbeit auf gentigend Schlaf verzichtet.“ (Deci et al., 2016). Die
insgesamt 15 Items ergaben die zwei Faktoren ,Mehrarbeit® und ,Ver-
zicht®, bilden also sowohl die Ausdehnung der Arbeitszeit als auch die
Verdringung von Freizeit- und Erholungsmoglichkeiten durch die Ar-
beit ab (Deci et al., 2016). Bei konfirmatorischen Faktorenanalysen er-
gab sich fiir die Skala der Selbstgefihrdung eine gute Passung der Daten
(Deci et al., 2016; Krause et al., 2015).

Anwesenheitskultur

Eine Anwesenheitskultur manifestiert sich in verfestigten Zeit- und Leis-
tungsnormen in Bezug auf lange Anwesenheit am Arbeitsplatz. Abge-
sehen von einer Unternehmenskultur, die generell die Anwesenheit der
Mitarbeiter am Arbeitsplatz betont, existieren ebenfalls Normen, die
sich auf sehr lange Arbeitszeiten beziehen (Hipp & Stuth, 2013; Simp-
son, 1998). Auflerdem konnen Normen existieren, die eine sehr friithe
Anfangszeit oder eine sehr spite Endzeit favorisieren (Possinger, 2013).
Da wissenschaftliche Publikationen zum Thema Anwesenheitskultur
rar gesit sind” und bisher m.W. noch keine Erhebungsinstrumente ent-
wickelt wurden, die diese zum Inhalt haben, wurden im Rahmen die-

27 Dies mag auch darauf zuriickzufithren zu sein, dass Anwesenheitsnormen nur
in Bezug auf bestimmte T4tigkeiten bzw. Arbeitsumfelder iiberhaupt bedeutsam
sind. Bei vielen Dienstleistungs- und industriellen Berufen gehort die Anwesen-
heit am Arbeitsplatz zum Arbeitsinhalt dazu (z.B. Gesundheitswesen, Einzel-
handel, industrielle Fertigung). Anwesenheitsnormen kénnen also nur dort von
Bedeutung sein, wo eine Anwesenheit nicht immer und nicht zwangsldufig von-
noten ist und die Bewertung der Arbeitsleistung sich hauptsichlich auf die Er-
reichung von bestimmten Zielen bezieht.
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ser Arbeit vier eigene Items entwickelt, um Anwesenheitsnormen zu er-
fragen. Die Antwortskala ist fiinfstufig und enthalt die Optionen 1 ,trifft
tberhaupt nicht zu“ bis 5 ,,triftt voll und ganz zu® Die Items werden da-
mit eingeleitet, dass es fiir die Befragten um die Kultur in ihrem Unter-
nehmen gehen soll. Es wird darauf aufmerksam gemacht, dass es hierbei
nicht um formale Vorgaben, sondern um wahrgenommene Erwartun-
gen des Unternehmens geht.

Das erste Item bezieht sich auf die allgemeine Bedeutsamkeit der An-
wesenheit der Mitarbeiter am Arbeitsplatz und lautet ,,Mein Unterneh-
men legt sehr hohen Wert auf die personliche Anwesenheit der Mitar-
beiter am Arbeitsplatz.“. Hier soll vor allem betont werden, dass es nicht
um die Verfiigbarkeit, sondern die korperliche Anwesenheit geht. Das
zweite und dritte Item beziehen sich auf frithe und spite Anwesenheits-
kulturen und wurden wie folgt formuliert: ,,Ich fithle mich verpflichtet,
abends lange bei der Arbeit zu bleiben.” und ,,Ich fiihle mich verpflich-
tet, morgens sehr frith zur Arbeit zu kommen.® Bei diesen zwei Items
soll vor allem transportiert werden, dass es sich nicht um feste Vorga-
ben, sondern wahrgenommene Erwartungen handelt. Mit den Formu-
lierungen ,,abends sehr lange” und ,,morgens sehr frith“ soll angedeutet
werden, dass diese Anwesenheitsnormen iiber ein ,,normales” Maf$ hin-
ausgehen. Das letzte Item bezieht sich ebenfalls auf die allgemeinen Nor-
men zur Anwesenbheit: ,, Ich fithle mich verpflichtet, eine bestimmte An-
zahl an Stunden pro Tag bei der Arbeit anwesend zu sein.“. Hier werden
vor allem iiberlange Anwesenheitszeiten, die nicht unbedingt produk-
tiv sind (vgl. Simpson, 1998) thematisiert. Diese sollten in ergebnisori-
entierten Arbeitsumfeldern eher die Ausnahme sein und kénnen zum
Storfaktor werden, wenn sie sich dennoch verfestigen (Andresen, 2009:
72; Bohm et al., 2004a: 126).

Anforderungen an die zeitliche Flexibilitdt - Primat betrieblicher
Zeitinteressen

Anforderungen an die zeitliche Flexibilitit der Mitarbeiter beziehen sich
auf eine arbeitgeberzentrierte Flexibilitdt, die betrieblichen Erfordernis-
sen bei der Arbeitszeitgestaltung vor privaten Erfordernissen den Vor-
rang gibt (Costa et al., 2006; Hége & Hornung, 2015). Ein Instrument zur
Erhebung dieser Anforderungen muss also betriebliche Erwartungen in
Bezug auf die Verfiigbarkeit der Mitarbeiter unabhéngig von normalen
Geschiftszeiten, die Bereitschaft, flexibel auf Engpésse zu reagieren und
einzuspringen und auch die Vorrangstellung der betrieblichen Zeiterfor-
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dernisse abbilden. Von Hoge sowie Hoge und Hornung wurde im Rah-
men der Skala ,,perceived flexibility requirements® ein Instrument zur
Messung dieser Anforderungen entwickelt, die ,,requirements for tem-
poral flexibility“ (Hoge, 2011; Hoge & Hornung, 2015; Hoge et al., 2016).
Diese enthalt 5 Items mit einer sechsstufigen Antwortskala von 1 ,,stim-
me iiberhaupt nicht zu“ bis 5 ,,stimme voll und ganz zu“. Zum Beispiel
wurde die Zustimmung zu folgenden Items {ibernommen: ,,In Bezug
auf meine Arbeit erwartet mein Arbeitgeber von mir, dass ich in Bezug
auf meine Arbeitszeit flexibel bin®, ,,...ich immer bereit bin, wenn Not
am Mann ist“ und ,,...mein Familienleben meine Arbeit in keiner Wei-
se beeintrichtigt®. Die fiinf Items wurden unverdndert ibernommen.
Das Instrument wurde bereits mehrfach in konfirmatorischen Faktoren-
analysen getestet, dabei ergab sich jeweils eine 4-Faktor-Struktur fiir die
»perceived flexibility requirements®, so dass die finf Items der ,,requi-
rements for temporal flexibility als eigenstdndiger Faktor identifiziert
werden konnten (Hoge & Hornung, 2015; Hoge et al., 2016).

5.4.2 Operationalisierung der Ressourcen

Arbeitszeitautonomie

Arbeitszeitautonomie ist definiert durch die Freiheit abhdngig Beschaf-
tigter, Anfangs- und Endzeiten, Arbeitsdauer und Pausen selbst festzu-
legen (Singe & Croucher, 2003; Trinczek, 2005). Dabei ist sie mehr oder
weniger ausgeprigt in unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen: am ge-
ringsten bei festen Arbeitszeiten, bei denen Anfangs- und Endzeiten so-
wie Pausenzeiten, Arbeitstage und Arbeitswochen durch den Arbeitge-
ber festgelegt werden, und am hochsten bei Modellen wie der VAZ, in
denen theoretisch die Arbeitszeit vollstindig durch den Arbeitnehmer
festgelegt wird (Hoff, 2002). Wenn Arbeitszeitautonomie in einem Frage-
bogen abgebildet werden soll, miissen also sowohl verschiedene Dimen-
sionen der Arbeitszeitgestaltung wie Anfangszeiten, Endzeiten, Pausen,
Uberstunden etc. abgebildet werden, als auch die jeweilige Freiheit, diese
selbst zu bestimmen, auf einem Kontinuum verortet werden. In der For-
schung zur Arbeitszeitautonomie wurde diese jedoch meist nicht detail-
liert abgefragt, sondern dadurch operationalisiert, dass nach dem jewei-
ligen Arbeitszeitmodell gefragt wurde (Matta, 2015). Zum Teil wird auch
angenommen, dass verschiedene Aspekte der Arbeitszeitautonomie ge-
trennt betrachtet werden miissten (Nijp et al., 2012). Aus diesen Griinden
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konnte im Rahmen dieser Arbeit nur ein geeignetes Instrument gefun-
den werden, welches Arbeitszeitautonomie abbildet. Diese Skala enthalt
die Dimensionen Stundenanzahl (pro Tag, pro Monat), Lage der Arbeits-
zeit und der Pausen, Urlaub, Wochenendarbeit und Uberstunden (Biiss-
ing, 1996). Das Instrument umfasst 11 Items als Aussagen zur Arbeitszeit-
autonomie, Beispiele sind ,,Ich kann selbst bestimmen, wann ich tiglich
arbeite.“ und ,,Ich kann selbst bestimmen wann ich Pausen mache. Die
fiinfstufige Antwortskala umfasst die Optionen ,nein gar nicht®, ,,eher
nein®, ,teils teils, ,,eher ja“ und ,ja genau“ Niedrige Werte deuten also
auf eine niedrige Autonomie, hohe Werte auf eine hohe Autonomie hin.

Handlungsspielraum

Handlungsspielraum beschreibt die Einflussméglichkeiten des Einzelnen
auf die Arbeitsbedingungen sowie die eigenen Aktivititen, die der Zieler-
reichung innerhalb der Arbeitstitigkeit dienen (Frese, 1989). Handlungs-
spielraum in einem Fragebogen zu erfassen, bedeutet also, zu erfragen,
inwieweit Arbeitsinhalte, Arbeitsziele und Arbeitsmittel selbst bestimmt
werden konnen. Da diese Definition von der Handlungsregulationsthe-
orie ausgeht, wurde Handlungsspielraum in dieser Arbeit durch ein be-
wihrtes Instrument in der Tradition dieser abgebildet. Innerhalb des Ins-
truments zur Stressbezogenen Tétigkeitsanalyse (ISTA) wurde eine Skala
fir Handlungsspielraum entwickelt, die die Dimensionen Reihenfolge
der Tiétigkeiten, Zuteilung von Aufgaben, Entscheidungsméglichkeiten,
Arbeitsweise und Kontrolle von Arbeitsergebnissen beinhaltet und mit
finf Items erfasst (Semmer, 1984; Semmer et al., 1995). Beispiele sind
~Wieviel Einfluss haben Sie darauf, welche Arbeit Ihnen zugeteilt wird?“
und , Kénnen Sie selbst bestimmen, auf welche Art und Weise Sie Thre
Arbeit erledigen?®. Die ersten vier Fragen werden auf einer fiinfstufigen
Antwortskala von ,,sehr wenig“ bis ,,sehr viel beantwortet. Die fiinfte
Frage, welche sich auf die Arbeitsergebnisse bezieht, weicht sowohl vom
Frage-, als auch vom Antwortschema ab*®.

Soziale Unterstiitzung
Soziale Unterstiitzung wird einerseits durch soziale und emotionale In-
tegration sowie Vertrauen definiert, andererseits durch instrumentel-

28 ,Inwieweit sind ausschliefilich Sie fiir die Kontrolle Ihrer Arbeitsergebnisse zu-
standig? Ich bin zustdndig fiir die Kontrolle...“ ,von allen Arbeitsergebnissen’,
,von den meisten Arbeitsergebnissen, ,von einem Teil der Arbeitsergebnisse",

»von wenigen Arbeitsergebnissen’, ,,gar nicht“
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le Unterstiitzungsdimensionen (Karasek & Theorell, 1990). Wie bereits
im Kapitel 3.4.3. ausgefiihrt, spielt im Rahmen der VAZ sowohl die Un-
terstlitzung durch Kollegen und Vorgesetzte als auch durch Personen
aus dem privaten Umfeld eine Rolle. Ein Instrument zur Erfassung der
sozialen Unterstiitzung muss folglich sowohl die einzelnen Unterstiit-
zungsdimensionen, als auch die unterschiedlichen Quellen der Unter-
stiitzung abbilden. Das hier gewdhlte Instrument aus dem Fragebogen
Salutogenetische Subjektive Arbeitsanalyse (SALSA) enthélt drei Items,
die je eine Dimension der sozialen Unterstiitzung abbilden (Rimann &
Udris, 1997). Die Antwortmoglichkeiten sprechen die vier verschiede-
nen Gruppen Vorgesetzte, Kollegen, Partner und andere Personen au-
Berhalb der Arbeit an. Auf einer fiinfstufigen Skala von ,,gar nicht“ bis
,vollig® kann hier das Ausmaf3 der Unterstiitzung der angesprochenen
Personen angegeben werden. Beispiel-Items sind ,Wie sehr kénnen Sie
sich auf folgende Personen verlassen, wenn in der Arbeit Probleme auf-
tauchen?“ und ,Wie sehr unterstiitzen diese Personen Sie aktiv, so dass
Sie es in der Arbeit leichter haben?“ Fiir die vorliegende Studie wurde
die soziale Unterstiitzung als Tétigkeitsmerkmal definiert, somit wurde
die soziale Unterstiitzung durch Personen des Privatlebens nicht mehr
in Modellen zur Uberpriifung der Hypothesen verwendet.

Beziehung und Kommunikation mit der Fiihrungskraft

Bei der Beziehung zur Fiihrungskraft geht es um Fithrung als Ressource,
welche sich in der Beziehungsqualitét zwischen Fithrungskraft und Ge-
fithrten widerspiegelt (vgl. Kap. 3.4.4.). Wenn man von der LMX-Theorie
(Leader-Member-Exchange) ausgeht, so zeichnet sich eine hohe Quali-
tat der Fiithrungsbeziehung durch gegenseitiges Vertrauen, Verpflichtung
und Respekt aus und ermoglicht idealerweise eine affektive Bindung zwi-
schen Fithrungskraft und Gefiihrten (Breevaart et al., 2015; Dansereau
et al.,, 1973; Gerstner & Day, 1997). Fiir die vorliegende Studie wurde das
»LMX-7“-Instrument zur Operationalisierung des Leader-Member-Ex-
change verwendet (Graen & Uhl-Bien, 1995; Paul & Schyns, 2012). Dieses
Instrument misst LMX als eindimensionales Konstrukt und war einem
mehrdimensionalen Konstrukt (mit den Dimensionen ,,perceived con-
tribution, loyalty, and affect) meist iiberlegen, was Homogenitit anbe-
langt (Graen & Uhl-Bien, 1995: 236). Zudem erwies sich das Instrument
in einer Metaanalyse als reliabler als andere gédngige Instrumente (Ger-
stner & Day, 1997). Die sieben Items bilden die Dimensionen Vertrauen,
Verpflichtung und Respekt ab, z. B. mit ,Wissen Sie im allgemeinen, wie
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Ihr/e Vorgesetzte/r Sie einschitzt?“ und ,Wie hoch ist die Chance, dass
TIhr/e Vorgesetzte/r ihren/seinen Einfluss nutzt, um Thnen bei Arbeits-
problemen zu helfen?. Diese Items werden auf einer fiinfstufigen Ant-
wortskala von ,,gar nicht“ bis ,,sehr gut“ bewertet (Schyns & Paul, 2012).

Segmentation von Arbeit und Privatleben

Die Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben kann durch die
préferierte und tatsichliche Segmentation abgebildet werden. Diese
bezeichnet die Grenzziehung zwischen den beiden Bereichen, wobei
diese entweder komplett integriert oder komplett segmentiert sein kon-
nen. Integration bedeutet hierbei schwache Grenzen, Segmentation star-
ke Grenzen (Kreiner, 2006; Powell & Greenhaus, 2010). Die priferier-
te Segmentation bildet die Wiinsche der Befragten nach Grenzziehung
ab, die tatsichliche Segmentation dagegen die tatsdchlich durchgefiihr-
te Grenzziehung (als allgemeine Neigung) (Powell & Greenhaus, 2010).
Fiir die vorliegende Studie wurden die tibersetzten Items zur praferier-
ten (Kreiner, 2006) und tatsdchlichen Segmentation (Powell & Green-
haus, 2010) verwendet (Janke et al., 2014). Fiir beide Arten der Segmen-
tation existieren acht Items, von welchen sich jeweils die Halfte mit der
Abgrenzung der Arbeit vom Privatleben (z.B. priferiert: ,,Ich ziehe es
vor, mein Arbeitsleben bei der Arbeit zu lassen.; tatsachlich: ,, Arbeits-
belange bleiben auf der Arbeit.“) und der Abgrenzung des Privatlebens
von der Arbeit (z.B. priferiert: ,,Ich ziehe es vor, mein Privatleben zu
Hause zu lassen.”; tatsachlich: ,,Mein Privatleben bleibt zu Hause.“) be-
schaftigt. Die Items wurden auf einer siebenstufigen Antwortskala von
»trifft iberhaupt nicht zu® bis ,trifft vollig zu“ beantwortet. Die Faktor-
struktur des Instruments (vier Faktoren, jeweils zweti fiir praferierte und
tatsdchliche Segmentation) wurde bereits in verschiedenen Studien be-
statigt (Janke et al., 2014; Powell & Greenhaus, 2010).

Persdnliche Ressource Selbstwirksamkeit

Die arbeitsbezogene Selbstwirksamkeitsiiberzeugung zeichnet sich durch
das Kompetenzgefiihl in Bezug auf die erfolgreiche Bewiltigung der tiber-
tragenen Aufgaben aus (Rigotti et al., 2008: 239). Ausgehend von der all-
gemeinen Theorie zur Selbstwirksamkeit (Bandura, 1977) wurden ver-
schiedene Instrumente entwickelt, die die spezifische Selbstwirksamkeit
in Bezug auf verschiedene Lebensbereiche abbilden sollen, so auch die
Arbeitstatigkeit (Rigotti et al., 2008). Das von Schyns und Collani ent-
wickelte Instrument zur ,,occupational self-efficacy” umfasste 20 Items
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und war auch in einer kurzen Version mit 8 Items verfiigbar, die gleich
gute Messeigenschaften zeigte (Schyns & von Collani, 2002). Das in die-
ser Studie verwendete Instrument besteht hingegen nur aus sechs Items
und wurde von Rigotti und anderen validiert (Rigotti et al., 2008). Die
sechs Items beziehen sich inhaltlich auf verschiedene Aspekte der erfolg-
reichen Bewiltigung von Arbeitsaufgaben, deren Zustimmung auf einer
sechsstufigen Skala (1 ,triftt tiberhaupt nicht zu® bis 6 ,,trifft voll und ganz
zu“) eingestuft werden. Beispiel-Item sind ,,Beruflichen Schwierigkeiten
sehe ich gelassen entgegen, weil ich mich immer auf meine Fihigkeiten
verlassen kann.“ und ,,Ich erreiche die beruflichen Ziele, die ich mir set-
ze.“ (Rigotti et al., 2008).

Personliche Ressource Selbstfiihrung/Self-Leadership

Self-Leadership bezeichnet im Kontrast zur Selbstwirksamkeit keine
Uberzeugung, sondern konkretes Verhalten, welches sich in Strategien
zur Bewiltigung der Arbeitsaufgaben duflert. Hier wird unterschieden
zwischen verhaltensorientierten Strategien, natiirlichen Belohnungs-
strategien und konstruktiven Gedankenmusterstrategien (AndrefSen &
Konradt, 2007: 118). Das revidierte und viel verwendete Instrument zur
Messung von Self-Leadership (RSLQ) wurde von Houghton und Neck
entwickelt und enthielt urspriinglich 35 Items, welche neun Faktoren
darstellen, die wiederum den unterschiedlichen Strategien zugeordnet
wurden (Houghton & Neck, 2002). Die entsprechende deutsche Versi-
on (RSLQ-D) wurde von Andref8en und Konradt erstellt und validiert
(Andreflen & Konradt, 2007).

In der vorliegenden Studie wurde der Original RSLQ-D anhand einer
englischsprachigen Studie, die das Instrument als Kurzversion (ASLQ)
vorschldgt, verkiirzt (Houghton et al., 2012). Die Kiirzung bewirkt eine
Reduktion des RSLQ-D auf insgesamt 9 Items. Enthalten in dieser Versi-
on sind je drei Items aus den Kategorien verhaltensorientierte Strategien,
natiirliche Belohnungsstrategien und konstruktive Gedankenmusterstra-
tegien, die in der entsprechenden Studie mittels explorativer und konfir-
matorischer Faktorenanalyse als drei Faktoren des Konstrukts Self-Lea-
dership rekonstruiert werden konnten (Houghton et al., 2012). Folglich
beschreiben die verbliebenen Items jeweils verschiedene Strategien zur
erfolgreichen Bewiltigung von Arbeitsaufgaben und werden auf einer
fiinfstufigen Likert-Skala (1 ,trifft gar nicht zu® bis 6 ,trifft immer zu®)
eingestuft. Beispiel-Items sind ,,Manchmal male ich mir die erfolgreiche
Durchfithrung einer Arbeitsaufgabe aus, bevor ich sie angehe.“ (natiir-
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liche Belohnungsstrategien), ,In schwierigen Situationen diskutiere ich
mit mir selbst, um mit ihnen fertig zu werden.“ (Gedankenmusterstra-
tegien) und ,Ich arbeite auf spezifische Ziele hin, die ich mir selbst ge-
setzt habe.” (verhaltensorientierte Strategien).

5.4.3 Operationalisierung der abhangigen Variablen

Beanspruchung/Burnout

Das Konstrukt Burnout umfasst die drei Dimensionen Erschépfung
oder Beanspruchung (,,job exhaustion®), Zynismus (,,depersonalization’,
»cynicism®) und Ineffizienz (inefficacy), welche so auch in einem héufig
verwendeten Messinstrument fiir Burnout (Maslach Burnout Inventory
— MBI) verwendet werden (Maslach, Jackson & Leiter, 1996; Maslach,
Schaufeli & Leiter, 2001: 403). Fiir die Verwendung im Rahmen des JD-
R-Modells wird jedoch meist nur die Dimension ,,job exhaustion® ver-
wendet (vgl. u.a. Bakker et al., 2004), da das Modell originédr nur von
»exhaustion® oder ,,strain®, also Erschopfung bzw. Beanspruchung spricht
(vgl. Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2014). Diese Er-
schopfung oder Beanspruchung wird als Kernelement des Burnout be-
zeichnet (Maslach et al., 2001: 403). Allerdings wurde das Modell auch
schon mit dem kompletten MBI mit allen drei Komponenten getestet
(z.B. Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). Da der MBI vor allem auch
als diagnostisches Instrument dient, und im JD-R-Modell von Burnout
meist nicht in seiner klinischen Bedeutung, sondern eher allgemein als
»strain’, die Rede ist, wurde auch hier nur die Dimension Erschopfung
bzw. Beanspruchung erfasst. Erschépfung wird im Rahmen des JD-R-
Modells vor allem dann angenommen, wenn in Folge einer Uberlast von
Anforderungen bzw. der Verausgabung und dem Nicht-Vorhandensein
von Ressourcen alle Energiereserven aufgebraucht werden (Bakker &
Demerouti, 2007: 313). Von den origindr fiinf Items des MBI, die der
Dimension ,,job exhaustion” zugeordnet werden konnen, wurden drei
Items verwendet (vgl. Kinnunen, Mékikanga, Mauno, De Cuyper & Wit-
te, 2014). Die Items stellen Aussagen zur arbeitsbezogenen Erschépfung
dar, deren Zustimmung auf einer siebenstufigen Skala von 1 ,,nie” bis 7
»immer — jeden Tag" angegeben wird (Beispiel-Item: ,,Ich fithle mich
durch meine Arbeit emotional erschopft.).
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Motivation/Arbeitsengagement
Im Rahmen des JD-R-Modells wird Motivation im Sinne von Arbeitsen-
gagement (work engagement) als Resultat von Ressourcen bzw. Challen-
ge Demands beschrieben (Bakker & Demerouti, 2007; Crawford et al.,
2010). Arbeitsengagement, ,work engagement®, beschreibt ,,a positive,
fulfilling, work-related state of mind that is characterized by vigor, dedi-
cation, and absorption” (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Rom4 & Bakker,
2002: 74). Die beiden ersten der drei Dimensionen, ,,vigor®, also Tatkraft
oder Elan, und ,,dedication’, also Hingabe, sind komplementér zu den
beiden Dimensionen der Erschépfung und des Zynismus im Burnout zu
sehen. Die dritte Dimension ,,absorption™ hingegen, also eine Versunken-
heit oder Vertieftsein, kann nicht als gegensétzlicher Pol zur Dimension
der Ineffizienz gesehen werden, sondern stellt eine konzeptuell distink-
te Kategorie dar (Schaufeli et al., 2002: 74). Arbeitsengagement ist hier
als ein affektiver bzw. kognitiver Zustand zu sehen, der durchaus linger
andauern kann (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006: 702).
Urspriinglich wurde eine Skala mit 17 Items zu den drei Dimensionen
entworfen, die Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli et al., 2002).
Von dieser Skala existiert jedoch eine verkiirzte Version mit 9 Items, je
drei zu den drei Dimensionen, die hier verwendet wurde (Schaufeli et
al., 2006). In konfirmatorischen Faktorenanalysen konnte das Konstrukt
work engagement als ein Faktor mit neun Items bestatigt werden (Schau-
feli et al., 2006: 712). Beispiel-Items fiir die drei Dimensionen sind ,,Bei
meiner Arbeit bin ich voll iberschdumender Energie.“ (,vigor®), ,Ich
bin stolz auf meine Arbeit.“ (,dedication”) und ,,Ich fithle mich gliick-
lich, wenn ich intensiv arbeite.” (,,absorption”).

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
Um die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu erfassen, wurden ein
positiv konnotiertes Konstrukt, die Freizeitzufriedenheit, und ein negativ
konnotiertes Konstrukt, ,,negative work home interference” verwendet.
Anschlielend an die Vorstudie mit SOEP-Daten wurde hier das Kons-
trukt Freizeitzufriedenheit analog zum SOEP mit einem Item, welches
nach der Zufriedenheit mit verschiedenen Lebensbereichen, so auch der
Freizeit, fragt, erfasst. Die Antwortskala umfasst 11 Stufen (o ,,ganz und
gar nicht zufrieden® bis 10 ,,ganz und gar zufrieden®).

Um genauer zu erheben, inwieweit Ressourcen und Anforderungen
der Arbeit sich auf das Privatleben auswirken, wurde auf das Konstrukt
der ,,negative work home interference” zurtickgegriffen, welches aus dem
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Survey Work-home Interaction-Nijmegen (SWING) entnommen wur-
de (Geurts et al., 2005). Dieser Fragebogen enthilt vier verschiedenen
Konstrukte, die verschiedene Aspekte der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben beleuchten: ,negative work home interference®, also negati-
ve Effekte des Arbeitsumfeldes (hohe Anforderungen, wenige Ressour-
cen) auf das Privatleben, ,,negative home work interference®, also ne-
gative Effekte des Privatlebens (ebenfalls hohe Anforderungen, wenige
Ressourcen) auf die Arbeit, und die beiden positiven Gegenpole zu den
beiden Konstrukten, also ,,positive work home interference” und ,,posi-
tive home work interference® Die letzteren beiden beziehen sich auf po-
sitive Effekte der Arbeit (meist hohe Anforderungen gepaart mit hohen
Ressourcen) auf das Privatleben und umgekehrt (Geurts et al., 2005: 322).

Weil sich die vorliegende Arbeit hauptsiachlich mit Charakteristika
des Arbeitsumfeldes und nicht so sehr mit den Bedingungen des Privat-
lebens beschiftigt, wurde fiir den Fragebogen das Konstrukt ,,negative
work home interference® als abhéngige Variable gewihlt. Dies begriin-
det sich auch dadurch, dass dieses Konstrukt bereits im Kontext des JD-
R-Modells verwendet wurde® (Bakker et al., 2011). Das Instrument be-
steht aus vier Items, die sich auf verschiedene Aspekte beziehen, wie die
Arbeit das Privatleben negativ beeinflussen kann (Beispiel-Item: ,Wie
oft kommt es vor, dass es Thnen schwer fillt, IThre hduslichen Pflichten zu
erfiillen, weil Sie stindig tiber Thre Arbeit nachdenken?“). Beantwortet
werden die Items auf einer vierstufigen Skala von 1 ,,nie“ bis 4 ,,immer*

Arbeitszufriedenheit

Analog zum SOEP wurde die Variable mit einem Item abgefragt. Hier
wurde wieder die 11-stufige Skala von o ,,ganz und gar nicht zufrieden®
bis 10 ,ganz und gar zufrieden” verwendet.

Wohlbefinden

Um einen generellen Eindruck vom Gesundheitszustand der Befragten
zu bekommen, wurden diese gebeten, ihren Gesundheitszustand auf ei-
ner fiinfstufigen Skala von 1 ,,Schlecht® bis 5 ,,Sehr gut® zu beschreiben.

29  Aus der Autorin nicht ersichtlichen Griinden wurden in der genannten Studie
nur drei der origindr vier Items des Instruments verwendet.
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Weitere in Modellen nicht verwendete Konstrukte
Zusitzlich zum Maslach Burnout Inventory wurde auch der Copenhagen
Burnout Inventory (CBI) verwendet (Borritz & Kristensen, 1999; deutsche
Version: Niibling, St6f3¢l, Hasselhorn, Michaelis & Hofmann, 2006). In
den Fragebogen fand hierbei nur die Dimension ,,personal burnout® Ein-
gang (vgl. Kristensen, Borritz, Villadsen & Christensen, 2005: 200). Die
Items des ,,personal burnout” beziehen sich der Formulierung nach im
Unterschied zu den Items des MBI nicht explizit auf die Arbeit, sie mes-
sen also eine eher auf das ganze Leben bezogene Erschopfung, weswe-
gen sie im Nachgang als ungeeignet in Bezug auf die Operationalisierung
der Beanspruchung im Rahmen des JD-R-Modells eingeschitzt wurden.
In Bezug auf das Wohlbefinden wurden zudem verschiedene Sympto-
me und ihre Haufigkeit abgefragt. Sie wurden aus dem Copenhagen Psy-
chosocial Questionnaire (COPSOQ) entnommen (Kristensen, Hannerz,
et al.,, 2005: 438). Diese Symptome wurden im Weiteren jedoch nicht als
Indikatoren des globalen Wohlbefindens verwendet, da sich das weniger
komplexe Item zur subjektiven Gesundheit besser einsetzen liefS. Wei-
terhin wurden die Konstrukte Gesundheitszufriedenheit und Lebenszu-
friedenheit genauso wie Arbeitszufriedenheit analog zum SOEP mit je-
weils einem Item abgefragt.

5.4.4 Operationalisierung von Kontroll- und
Kontextvariablen

Zusitzlich zu den genannten Variablen wurde noch eine Reihe an so-
ziodemographischen Angaben und Angaben zum Arbeitsumfeld er-
hoben. Bei beiden Stichproben wurden das Geschlecht, das Alter und
der Familienstand erfragt. Zudem erfolgte eine Frage nach dem hochs-
ten Bildungsabschluss. In der allgemeinen Befragung wurde zudem das
monatliche Nettoeinkommen erfasst. Dies konnte in der Unternehmens-
stichprobe nicht erfasst werden, da es Bedenken seitens des Betriebsrats
des Unternehmens gab.

Zum Arbeitsumfeld wurden in beiden Stichproben folgende Fragen
erhoben. Es wurde nach dem Datum gefragt, seit welchem die Befragten
im aktuellen Unternehmen arbeiteten. Weiterhin wurde nach der verein-
barten sowie nach der tatsiachlichen Wochenarbeitszeit gefragt. Zudem
wurde erfasst, ob die Befragten eine Fithrungsposition innehatten. Wenn
dies der Fall war, wurde mit einer Filterfrage ermittelt, auf welcher Ebene
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die Fiihrungsposition sich befindet®*. Zusitzlich wurde nach der Anzahl
der Mitarbeiter gefragt, die der jeweiligen Fithrungskraft unterstellt sind.

In der allgemeinen Stichprobe wurden noch einige Zusatzfragen ge-
stellt, die so in der Unternehmensstichprobe nicht von Bedeutung wa-
ren. So wurde nach dem Sektor und, genauer, nach der Branche des
beschiftigenden Unternehmens gefragt, sowie die Groe des Unter-
nehmens anhand der Anzahl der Beschiftigten erfasst®. Da fiir die all-
gemeine Stichprobe keine Kontrolle iiber die Rahmenbedingungen der
angesprochenen Personen ausgeiibt werden konnte, wurde das Arbeits-
zeitsystem der Befragten genauer erfragt. Zum einen wurde gefragt, in
welchem Arbeitszeitsystem die Befragten arbeiteten. Die Antwortop-
tionen umfassten ,,Feste Arbeitszeit, ,,Zeitkonto/flexible Arbeitszeit/
Gleitzeit®, ,Vertrauensarbeitszeit“ sowie ,Sonstiges, namlich:“ mit ei-
nem Freitextfeld. Ziel dieser Frage war es, die Beschiftigten mit Ver-
trauensarbeitszeit aus der Stichprobe filtern zu konnen. Hier war auch
noch von Interesse, wie bzw. ob eine Zeiterfassung im Unternehmen or-
ganisiert war, da dies, wie in Kapitel 2.1. geschildert, innerhalb der Ver-
trauensarbeitszeit durchaus unterschiedlich geregelt sein kann. Des-
halb wurde nach der Regelung der Arbeitszeiterfassung gefragt und die
Antwortoptionen ,,Die Arbeitszeit wird in einem Zeiterfassungssystem
eingetragen (,,Stechuhr®).% ,,Ich bin dazu verpflichtet, meine Arbeits-
zeit selbst zu erfassen (,,Per Hand", Liste oder Tabelle).“ und ,,Es erfolgt
seitens des Unternehmens keine Zeiterfassung.“ gegeben.

Um herauszufinden, ob Mitarbeiter, die keine Zeiterfassung im Un-
ternehmen haben, dennoch quasi ,,privat® ihre Arbeitszeit erfassen,
wurde danach mit einer Filterfrage auf die letzte Option der Frage zur
Zeiterfassung gefragt, ob die Befragten ihre Arbeitszeit freiwillig selbst
erfassten. Fiir die Unternehmensstichprobe wurden die ersten beiden
Fragen zum Arbeitszeitsystem weggelassen, da ja alle Informationen
hierzu im Vorfeld bekannt waren und somit klar war, dass das Unter-
nehmen nicht zur Arbeitszeiterfassung verpflichtet (siehe Kapitel 5.3.).

30 Die Antwortoptionen waren: ,,Manager auf hochster Fithrungsebene — haupt-
sachlich Manager(innen) aus dem mittleren Management sind mir unterstellt.,
»Manager auf mittlerer Fithrungsebene — hauptsichlich Manager(innen) auf der
unteren Ebene (Vorarbeiter/Vorgesetzte) sind mir unterstellt.“ und ,Vorarbei-
ter/Vorgesetzte — Mitarbeiter/innen in nicht leitenden Positionen sind mir un-
terstellt..

31 Dieses war bei der Unternehmensstichprobe nicht notwendig, da diese Infor-
mationen fiir die betreffenden Befragten bekannt waren.
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Deshalb wurde lediglich die folgende Frage gestellt: ,,In Threm Unter-
nehmen sind Sie nicht dazu verpflichtet, Ihre Arbeitszeit zu erfassen.
Erfassen Sie Thre Arbeitszeit dennoch freiwillig (elektronisch, per ex-
cel-Liste oder ,,per Hand“)?“. Die freiwillige Zeiterfassung war von In-
teresse, um einen genaueren Einblick darin zu gewinnen, wie die Mit-
arbeiter des Unternehmens das Arbeitszeitsystem nutzten.

5.5 Stichprobenmerkmale und deskriptive
Auswertungen

Im Folgenden werden die beiden bereits kurz beschriebenen Stichproben
anhand soziodemographischer bzw. arbeitsbezogener Merkmale charak-
terisiert. Auflerdem werden die Mittelwerte der einzelnen fiir die Aus-
wertung relevanten Konstrukte dargestellt und verglichen. Zudem wer-
den die Korrelationen dieser Konstrukte untereinander in einer Matrix
dargestellt. Im weiteren Verlauf des Textes bekommt die Unternehmens-
stichprobe das Kiirzel ,U* und die Schneeballstichprobe das Kiirzel ,,S%

Bei der Bereinigung der Daten wurden vor allem unplausible Werte
aus dem Datensatz geloscht. Dies betraf vor allem Ausreifler beim Ein-
kommen, bei den wochentlichen Arbeitsstunden und bei der Unterneh-
mensgrofie (Stichprobe S). Bei der Unternehmensstichprobe wurden bei
den vereinbarten Wochenarbeitszeiten die Werte, die durch Kurzarbeit
entstanden, durch die eigentliche Arbeitszeit ersetzt. Dies musste jedoch
nur in wenigen Fallen durchgefiihrt werden. Trotzdem ist es moglich,
dass die Differenz zwischen vereinbarter und tatsachlicher Arbeitszeit
durch diese Bereinigung unterschitzt werden kann.

In den Tabellen 10 und 11 sind zundchst demographische Merkmale
sowie Merkmale der Beschiftigung abgetragen. In beiden Stichproben
befinden sich etwas mehr Frauen als Minner, die meisten der Befragten
befinden sich in festen Partnerschaften. Es ergibt sich ein mittleres Alter
von ca. 40 Jahren, wobei die Befragten der Stichprobe S im Mittel etwas
jiinger sind als die der Stichprobe U (38.87 vs. 42.43; p<.o1). Die mittleren
Bildungsjahre lassen auf einen hohen Bildungsgrad, vor allem in Stich-
probe S, schliefSen, deren Befragte wohl iiberwiegend ein Studium absol-
viert haben. In Stichprobe U verfiigen etwa 47 % {iber einen Haupt- oder
Realschulabschluss, wihrend die restlichen Befragten hohere Bildungs-
abschliisse vorweisen (Bildungsjahre: 14.99 (S) vs. 12.39 (U); p<.0o1).
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Das mittlere monatliche Nettoerwerbseinkommen liegt mit fast 2400
Euro relativ hoch und ist deutlich hoher als in der SOEP-Stichprobe der
selbst festgelegten Arbeitszeit von 2011 (siehe Tabelle 2, Kap. 2.2). Die
Mehrheit der Befragten in beiden Stichproben hat keine Kinder unter 16
Jahren im eigenen Haushalt. Aufgrund der Altersstruktur ist zu vermu-
ten, dass diese entweder (noch) keine Kinder haben oder diese bereits
alter als 16 Jahre alt sind. Ca. 8 (S) bzw. ca. 20 (U) Prozent der Befragten
haben pflegebediirftige Angehorige, entweder im eigenen Haushalt oder
auflerhalb ihres Haushalts.

Die Eckdaten zum Unternehmen wurden fiir Stichprobe U schon in
Kapitel 5.3. erwéhnt. Fiir die Stichprobe S ergibt sich eine durchschnitt-
liche Grofle der betreffenden Unternehmen von iiber 7000 Mitarbei-
tern, diese streut jedoch betrichtlich, so dass davon ausgegangen werden
kann, dass sowohl aus groflen als auch kleinen Unternehmen Befrag-
te in der Stichprobe enthalten sind. Die Befragten der Stichprobe S ar-
beiten zu ca. 60 % im Bereich der Industrie und zu ca. 30 % im Bereich
der ,,sonstigen Dienstleistungen® Bei Stichprobe S ist die durchschnitt-
liche Dauer der Betriebszugehorigkeit etwa 10 Jahre, streut jedoch sehr
stark. Bei Stichprobe U ist die durchschnittliche Dauer tiber 22 Jahre
(Max: iiber 46 Jahre, Min: unter 1 Jahr). Dies ist nicht weiter erstaunlich
vor dem Hintergrund, dass es sich hierbei um ein traditionelles Indus-
trieunternehmen handelt, in dem lange Betriebszugehdorigkeiten bzw.
komplette Berufslautbahnen keine Seltenheit sind.

Interessante Unterschiede ergeben sich bei den Stichproben bei Be-
trachtung einerseits der vereinbarten, andererseits der tatsichlichen Wo-
chenarbeitszeit. Die vereinbarte Arbeitszeit liegt bei Stichprobe S deut-
lich hoher als bei Stichprobe U (37.7 vs. 33.4; p<.001), was wiederum
nicht tiberrascht, da die tariflich geregelte Arbeitszeit fiir Vollzeitkraf-
te im Kooperationsunternehmen bei nur 35 Stunden liegt. Interessant
ist auch die Differenz zwischen vereinbarter und tatséchlicher Arbeits-
zeit, die in Stichprobe S deutlich hoher ausfillt als in Stichprobe U (6.6
vs. 1.0; p<.oo1). Dies ist ein Hinweis darauf, dass im Kooperationsunter-
nehmen im Gegensatz zu der Schneeballstichprobe Uberstunden eher
eine Seltenheit sind.

Zum Arbeitszeitsystem ist interessant zu bemerken, dass in Stichpro-
be S iber 30 % der Befragten ihre Arbeitszeit erfassen miissen. Von den-
jenigen, die es nicht miissen, tut es fast die Hilfte trotzdem freiwillig.
In der Unternehmensstichprobe erfassen iiber 9o % der Befragten ihre
Arbeitszeit, obwohl sie nicht dazu verpflichtet sind. Dies macht einmal
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mehr deutlich, wie stark der Umgang mit Zeiterfassung innerhalb des
Modells VAZ differieren kann.

In Tabelle 11 sind die Mittelwerte und Standardabweichungen der er-
fragten Konstrukte abgetragen. Es handelt sich hierbei, sofern mehre-
re Items vorhanden, um Summenscores dividiert durch die Anzahl der
Items. Die Unterschiede zwischen den Stichproben sind hier nicht be-
sonders grof3, jedoch zum Teil signifikant. Ein auffallender und signi-
fikanter Unterschied besteht beim Entgrenzungsverhalten. Zu diesem
neigen die S-Befragten wohl weit mehr als die Befragten der Stichpro-
be U. Dies geht einher damit, dass die empfundene Arbeitszeitautono-
mie bei den S-Befragten signifikant hoher ist als bei den U-Befragten.
Ob es einen Zusammenhang zwischen Arbeitszeitautonomie und Ent-
grenzungsverhalten gibt, wird in Kapitel 5.6. zu diskutieren sein. So-
wohl die tatsdchliche als auch die préferierte Segmentation ist in der U-
Stichprobe signifikant hoher. Die U-Beschiftigten scheinen also eher
Wert zu legen auf eine Trennung von Arbeit und Privatleben als die S-
Beschiftigten. Sowohl subjektiver Workload als auch Burnout (MBI)
sind in der Stichprobe S signifikant hoher ausgepragt als in der Stich-
probe U. Dies verwundert anhand des auch quantitativ niedrigeren Ar-
beitsvolumens der U-Beschiftigten nicht. Die Frage, ob sich die Items
der Konstrukte auch in ihrer Beziehung zum Konstrukt an sich zwi-
schen den beiden Stichproben unterscheiden, wird anhand der Analy-
se der Messinvarianz der Konstrukte in Kapitel 5.5. ndher beleuchtet.

Die interne Konsistenz der Konstrukte (siehe Tabelle 12) mit mehre-
ren Skalen ist bis auf zwei Ausnahmen akzeptabel bis sehr gut. Die vier
Items der Anwesenheitskultur scheinen nicht geniigend zusammenzu-
héngen, die interne Konsistenz der Skala ist somit ungentigend. Da dies
eine selbst entworfene Skala ist, miissen weitere Analysen durchgefithrt
werden, um zu kldren, ob dies an einzelnen Items liegt (was die Analy-
se von Cronbachs alpha mit nach der Reihe weggelassenen Items jedoch
nicht bestatigen kann), oder ob die Items einfach kein gemeinsames la-
tentes Konstrukt messen. Einen Wert von unter o,7 zeigt ebenfalls die
Variable ,Somatischer Stress®, wobei dies nicht verwunderlich ist, da die-
se eine Indexskala beinhaltet, die verschiedene Symptome nennt. Hohe
Werte auf mehreren Indikatoren wiirden hier ein hohes Maf} an ,,Soma-
tischem Stress* bedeuten, wobei fiir die Konsistenz keine Rolle spielt, ob
eine Tendenz zu hohe Werten auf einem Indikator mit hohen Werten
auf einem anderen Indikator zusammenhéngen. In Tabelle 13 sind die
Korrelationen der Konstrukte untereinander samt p-Werten abgetragen.

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster

| 185


https://doi.org/10.5771/9783828869820

Mechanismen der Vertrauensarbeitszeit — eine Studie zu Ressourcen und Anforderungen

%0001

SO

%0001

%0001

143 6L 1wesabsu|
00’ (Leos %891l 8/ % L6l 89 %t'8 oL ef
%T€8 /8¢ %¢€'8 8/C %916 601 usu
ablioyabuy abiyinpaqabayd
%0001 by %0001 svE %000l 61 awesabsul
ol (1oc %0'8¢ o€l %9'6C 40! %S'€C 8¢ ef
%9'LL [43% %6'69 (h44 %S9 16 ulsu
Japury
ey TR ot s o g
%V 4 %€ L %8 L 1OMUMISA
%6'€ 8l %8'€E €l %Y S uapaiydsab
L0 oLzl %6'€S JAZ4 % S'8S 661 % LY 8Y 19jeI9Y oA
% L°6C 9l %V¥LC €6 %¥'9¢ a4 e
-I9ulied 191594 1w “BIp3|
%07CL SS %0°L 143 %8LL ¥4 yews
-1auled 91s3) duyo BIpa)|
puDISUBI|ILIDS
R TR o ST i e
00 (8L %0'8€ VLl %¥e LLL % €'8% LS Yafjuugw
%079 8¢ %959 1344 %LLS L9 Yyalqrem
SITRETTRLED)
d 1(3P) X % u % %
jwesabsu| n 2qoidydns S aqoidydns

VU 42UU2qO0LdYD1IS 4oUaZ023qsSunSiyfpyrsaq pun toydsiydpiSowap ualYSYNYE aa1vioL pun ajnjosqy 01 2[]oqUL.

186

tor

mit, flir oder in KI-

21673.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. ©
m



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Stichprobenmerkmale und deskriptive Auswertungen

uaJquLIA UIUIQ

-0142 U2qO4dYd1IS UIP1aQ UL 19q UL -d pUn UIPDISSIIdYIALT J1Ul UdQOLAYILIS UIPIIQ UDP UIYISIMZ ZUDIJI(T 40P (U0SIDI]) 1AL -X T

%0001

00 (12188 %TL6
%88

%0°00L
% G'69
% L9l

%l

%0001

%€
%Ll'LT
%Y
% L'C9
%S'C

8LL

LYE %0001 (43
LLE %TL6 LLE
0€ %88 0€

8Ll
28
6l

L1

[43

VL

%0001
%9 LY
%V'CS

%0°001
% 569

% L9l

%yl

%0001

%V'E
%Ll°LT
%Y
%L'C9
%S°C

8 1wesabsul
6€ ef
134 IEN

bunsspyiayiaz abijjimiai{
8Ll 1Jwesabsu|
8 Bunsseyia1az sulay

Bunssey
6l -19150|9S apudaydIydIap
Ll wa)sAssbunsseyiansz
(s) bunsspjiayaz

gLl 1wesabsu|
¥ yo1ai1ag J2J19pue
43 uabunisiajpsualqg abnsuos
S [spueH
v/ auIsnpu|
€ IsuaIqg J9YdIRUSHQ

SUBWIYBUIAIUN SAP Yd1a1ag

187

tor

mit, flir oder in KI-

21673.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. ©
m



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Mechanismen der Vertrauensarbeitszeit — eine Studie zu Ressourcen und Anforderungen

suswl

sol 99'0€LSl  888¥CL sol 99'0€LSlL  88'8¥CL -Yauiaiun

S9p 9YQIH

aydop\ oud

00 8 €eL (0194 69'S 0S've 9€¢e [4334 L¥'€e 143! 859 69°L€ 19zs1laquy

31iequIBIRA

aydop\ oud

00 (0514 90'€l [494 182 VA3 GEE €59 66'7€ LLL L0’ €Evy U9ZsULqIY

aydydesie)

uaiyer

00 T4 4 6C°6- 21474 LYEL So'6lL L1E vCel [y 44 LLL 606 L6 ur by

-abnzsqgalleg

8Ll CL'l0SL  85°66¢€C 8Ll cLLost 85°66¢£C uswwoxuiy

. . . . . . . ) alyef

00 LSV LS'L 6SY Lr'e 90°¢l L€ (44 6€CL 8Ll 6l'€ 66’11 _sbunpjig

00’ 144 £L8'C- LYY LYLL 0S'LYy LEE 6911 [ &4% oLl ol £8'8E 191y
d P 1 N as W N as W N as W ——

jwesab n aqoadydns s aqoadydns -usqoidydns

o[ LauiUaqoAdyd1S

10u28022qs3unsiyfpiyrsaq pun 1ayostydviSowap uaSunydmqpIPPUDIS PUn aJloMpIIA ‘1T 2[]oqU],

188

tor

mit, flir oder in KI-

21672.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. ©
m



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Stichprobenmerkmale und deskriptive Auswertungen

2qo.dyosyuunsany aip inf vydp syovQUOL) 1€ UISSIUIIT ULdI] WIULD J1LUL

2YNAISUOY T SU0ISUIUIUUNG UII[12]28 SULDI] 4dP [YDZUY 1P YIUNP 42D JU2MIPIILINT T "2319S UDISYIPU 1P Jnb 21]aqu], 4op Sunz1asiio

00" /SP 8'c- 8% 65t vl X4 4 (343 6L°L €€y 8lLL sel 96t uoleusWbaS "s1ej €|
70" 8St s0'¢c- 8% 09 6L'L  90'S [4%3% LUl €r's 8Ll 8€'L [8Y uoneuawbas yeid 71
000 8S¥ SO0'S 08 09 69 S8l e €9 8/l 8Ll L9 80'C 193Ul SWoy-Hiom "Bau | |
00" 8S¥  0T¢- ¥8 09y €9 6L'¢ e €9’ ¥8'e 8Ll L9’ €9°€ uwabi|e 1s193uN 205 O L
8L vs¥  S€L- 9% 9sy  00'L  G€'€ 8€E 66 8¢'e 8Ll vO'L  vTE 2I9pUe ISISUN ZOS 6
(VA 4 99°'L- L8 (334 00'L  6lY 743 86 vy o €ll 70'L 90 Jaupedsuaga Isi93un 'Zos 8
00" 8S¥ 66'C- 06 09 78 JARS e [43 €6'c 8Ll 98 L9°E uab3]|0y 1sI21UN ZOS /
L0 8S¥ 9s'C- 16 09 16" €L'E [423 68 08¢ 8lLlL €6’ IR 9121959610/ "15193UN 205 9
8¢ 8S¥ 80'L- L6 097 74 ¥9'€ [443 VL 99t 8lLlL 8L LSE XW1S
¥0"  8St c0c oL 09 S6° 99'¢ [443 6 L9t 8Ll 86° 18€ usbunpemiasIeN|IqIXald ¥
¥T  8St 6L'L 6L 09% 89’ 4% e A s 8Ll 09’ LS uonesiueblo1sqas €
0" 8St [ F4ER YA 09% LS 1743 e LS 0s¢  8LL 9¢’ S8t wnesjaidssbun|puey g
00" 6S¥ L6V 6L Lot 79 9¢€'¢ €vE 65’ 8ce 8Ll 75 L9°€ slwiouoineyszsyiaqly |
d Jp } P N as W N as W N as W
[2P|NNSUOY| SHIBMPIIIN
jwesab n @qoadydns s aqoadydns

U2JSSD[Ud AP IPINYISIAIUNIM]PIIAT

12q04dio11S UdP UIYISIMZ 2JYNIISUOY
ZUDJSISUOY] dULdJUI UISUNYILIMQDPIDPUDIS PUN 2JL2MIIIIAT ‘T 2129V,

189

tor

mit, flir oder in KI-

21673.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. ©
m



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Mechanismen der Vertrauensarbeitszeit — eine Studie zu Ressourcen und Anforderungen

aqoudiydysupsan) aip anf vydpy syovquoi) :€ uassaul
-28 W2IT WiU12 11 21YNAISUOY T SAL0ISUIUIUING UIJ[1012T SUIDIT AP [YDZUY 1P YIUNP JdP 21IdM[ILNT T “TT 2]]aqu], UOA SUNnz1asiio

[ 4 66'- LSV 6v'c LS9 6€¢€ LG’ €99 8Ll we LE9 Al_RYuspalynzsisypunses 9z
(A 414 Lo'L- 95¥ e 1oL 8€¢ vi'e olL'Z 8Ll ¥0'C LA APYUSPaYNZSUSqIY ST
00" ¥S¥ LGP~ 9t 6L'c  SOL 8€¢€ £0'C Le'z 8Ll €€°C 8¢9 AdYuspalynzszIal] ¢
€6° G9S¥ 60 LSY 96 09'¢ 6€€ L6 65t 8LL €6 09°¢ PueISNZSIBYPUNSID “[ns €7
96" SSY SO’ s9 LSy LS 65°L 6€€ 9¢’ 69l  8LL 09’ 65°L SS9A1S JaYdshewos ¢¢
90" GS¥ 68l 6% LSy 74 0S¢ 6€€ 9L ov'c 8Ll v L9'¢ 193 L¢
€8" S5 (44 6 LSy SL'L 98Y 6€€ 9l'L /8% 8Ll €Lt 8t juswabebul 3o 0T
L0 SS¥  LSC 68 LSy 6€l  L6C 6€€ 9¢'L 88'C 8Ll vl SCeE IGN 6L
00" 9S¥ or'e 9L 94 89 LT ore S’ oce 8Ll €L SY'e USWN|OASHRGIY "H[enD 8L
SC 9Sv si'L 09 94 9L v0'€ (443 0L L0e Ll 6 LL'E uswiiousysyusssmuy L1
00" ¥S¥ oLe €6 9t L8 Lce 8€¢€ L9 c0Cc 8Ll S6° ST ua)jeysansbunzuaibiug 91
LE 9sv 'L 0% 94 99 9r’e ove 99 vre 8Ll LY LE'E diysiopeaT-jas i
d p 1 ¢P4D N as W N as W N as W

[2DINIISUOY d}IBM[PIUI
jwesab n @qoadydns s aqoadydns

190 |

tor

mit, flir oder in KI-

21673.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. ©
m



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Stichprobenmerkmale und deskriptive Auswertungen

100" > d .y

70" > d ., S0 > d, 91195 u2jsyopu 1ap [nv ajoqu], 4op SUnz1asiioq

wxlC SO sxxl€- sxe8L° L0 80 N TRRT S 4 L0~ L0° €L A0l M3YuIP3LYNZSIRYPUNSID 9T
€l ablm € b€ 60 PO wxxST x9S wxeSS we€l- kST w0V xenlT H2YUSPSYNZSHIGLY ST
wx90 €0 axxlS- wxkbT  xxxlT xexlT well xaxlT xxxlT x0T O Y0° L0 1BYUIPRIYNZIDZIDI T
wxbl’ 90 xuxb6T- k9L L0° L0° 60" xxxbl  xxx8L S0~ 90 60° 50" pueisnzsyaypunsao fgns €7
k€07 %Ol waEV xSl 0’ 10~ wxsbl=  xaxST-  wexST-  wx€l wll- oz- #TL- $S311S JaYISIRWOS 7T
w80 k€l eSS xwx0T- €0 90 sabl- wxxlE- xaxlE- 45 0L~  wwebT-  4TL- [:oyk4
80" xsfl-  xxx8l-  xxx8T L0° L0° T O 4 Lo #xx6T L€ L0° Juawabebug yioMm 07
wxxST- wnall el xx0T- TO- 20~ w9l wxsOE b€ T T0- sl xSl 19N 61
90~ Tl aml¥ <OL- v0’ 10™- T R - T £ S T S0~ €l uawn|oAsyaquy qns g1
wll= 80" wxs8E 60" 40} 20~ IR R TP 80" wxxbl-  xxx6T- UBWLIOUS}RYUSSIMUY /|
#x0E= V0" axxl9  xm8l- 90 L0 %9l wxs0T- skl kb 90" 80° 20~ usyjeysansbunzuaibiug 9|
Lo z0- 0 w8l w8l xSl z0- T RN - Y- RN ¢ A 90° diyssopeaj|as sL
w00 L0 waxlT- 9L €0 €0 %60 wxST wxxlT %Ol xax0E xxxb6E 4607 USWESHIMISY|DS 11
00'L  %xxSS"  wxx6E- Lo 20~ €0 40} 90" €0 wll- L0 90" 00’ uoneuswBas s1e] €|
00'L €0 £0L- 50 80" 80" 80" «0L- v0" 90 sxxll-  sOL- uoneluawbas yeid 7L
00l  #xxEC-  80- PO~ wxeBlm  xaxSE- wanlE- wxxSE v0° 80~ bl “}33ur swoy-spom bau | |
00L  %uxSL wexOL k09 wxal9 aelS 80~  wbl aaSL el urswabe 1s133Un Z0S 01
00'L  %exlS %xST w6l bl 140} 90° 0™ AL 219pUR ISIBIUN ZOS 6
00'L Y TR TR Lo 80 Lo LL"  Jsupedsusge Isiamun zos g
00l wxxEE  «xx€T  #60- €0’ bl €0’ uaba||oy| "1SIBIUN ZOS £
00'L  wxsb®  weOl=  wwkbl wxx6T  wxx0T 9121959610/ 15191UN 'Z0S 9
00l wxaBl-  wxx€T s wnelT XS
00l xxxSE 140} TR uaBuNLIEMISSIEN|IGIXD] 1
007l wxxlE SO° uonesiueb101sq|as €
00°L xxEE wnesjaidssbunipuey
00°L 3IWOUO0INRYDZSIIGIY |

€l 41 L oL 6 8 L 9 S v € z L

2Q0.4dyd1153UuvSID) 43P U1

U2IYNAISUOY UDISSV[1d U2Z0QaTVLT Uil UIP UIYISIMZ UIUOLID]2LL0Y] T 2]12qU],

191

tor

mit, flir oder in KI-

21673.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. ©
m



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Mechanismen der Vertrauensarbeitszeit — eine Studie zu Ressourcen und Anforderungen

100" > d ,,, 10" >d

S0" > d , *€1 2]j2qn], oA Sunz1as)ioq

00°L *#xx8€ x5OV *xx6L" LY~ wxxl V= #¥91° #xx6€'~ S0™- 90~ sxxl L= *LL *x%8C Hsyuspalynzsyisypunsss 9z
00°L #xxCE w0200 xxxCE™ €V w99 wxlV skl sl L 2% CC P HIYuspaunzsyaqly ST
00'L *x%0E #xxCE™  xxxGY- Ll w0V sl L 9L w0~ 0 *xx8L° 1BYuapayNzuszIsiy ¢
00'L #xxCG" xxx0G" k8Ll xxx9E- 0™~ 0™~ *x91™- 80 *##x9C pueisnzsyaypunsay qns €7
00'L wxxl9 w00~ VS wxx9L° #xx9C *xxGC 60~ sxx L€ $59.1S I9YdS11ewos 7z
00°L «xx9€" %91 #xx0€ %xx0€" wxx L€ «CL- *x%9€"- 19D 1¢
00l xx0€-  ¥0- S0~ Lo 2x9E xux€V uawabebuUT oM 0T
00°'L pread *xx9€" *xx €V S0™- *xx0€™= IdN 6L
00°'L wxx LV *xx0F" [4o} <0~ USWIN|OASHDAIY H[enD 81
00'L 2xxV € SO’ 80 uswousyisyusssmuy /|
00°'L xSl 10 udljeysansbunzuaibiug 9|
00'L 2xab € diyssopeaty|as §L
00'L U WESHIIMISA|DS 1
uoneuawbhas 'syel €1
uoneuawbas ‘Jeid 71
*J191Ul dWoy-yiom ‘Hau | |
uldWab||e 1s193uN "Z0S 0L
2J3pue "IsIdUN "Z0S 6
JaupedsuaqgaT IsIS3UN Z0S 8
uaba)|oy 1s191uUN ‘Z0S £
9121959610/ 15191UN "ZOS 9
X1 S
uones|uebio1sqas €
wneyjpidssbun|puey g
SIWOUOINRNIZSUIUY |
9C 14 144 €T [44 L (014 6l 8l L1l 9l Sl 14

192 |

tor

mit, flir oder in KI-

21673.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. ©
m



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Strategie der Datenanalyse

5.6 Strategie der Datenanalyse

Im Folgenden werden die Strategie der Datenanalyse und die Vorberei-
tung zur Uberpriifung der Hypothesen aus Kap. 5.1. dargestellt. Es erfolgt
zundchst eine allgemeine Beschreibung der verwendeten Methoden. Er-
ganzt wird diese durch die verschiedenen Schritte der Datenanalyse, die
der Priifung der Hypothesen vorangestellt werden mussten.

Die Hypothesen werden anhand von Strukturgleichungsmodellen ge-
priift. Strukturgleichungsmodelle bieten den Vorteil, dass hiermit so ge-
nannte latente Konstrukte oder auch latente Variablen gemessen und un-
tereinander in Pfadmodellen mittels Regressionen in Beziehung gesetzt
werden konnen. Latente Variablen sind, im Unterschied zu manifesten
Variablen, nicht direkt messbar, weil es sich um Einstellungen oder Ver-
haltensweisen handelt, die mehrere Dimensionen beinhalten (Acock,
2013; Brown, 2006; Christ & Schliiter, 2012; Reinecke & Pdge, 2010). Es
wird angenommen, dass sich diese latenten Variablen messen lassen, in-
dem man verschiedene Items, also Fragen oder Aussagen, prasentiert und
dadurch ein dahinterliegendes abstraktes Konstrukt erfasst, wie z.B. im
Falle dieser Untersuchung die Arbeitszeitautonomie. Die Arbeitszeitau-
tonomie zeichnet sich durch Autonomie in verschiedenen Bereichen, also
der Selbstbestimmung von Pausen, der Arbeitsdauer, dem Beginn und
Ende der Arbeitszeit aus. Dennoch wird angenommen, dass Arbeitszeit-
autonomie dann hoch ist, wenn die Selbstbestimmung in méglichst vie-
len Bereichen moglichst hoch ist. Bei latenten Variablen handelt es sich
zudem oft um relativ abstrakte Konstrukte, die mit einer direkten Frage
nicht wirklich erfasst werden konnen bzw. auf die soziale Erwiinschtheit
einen grofen Einfluss hat® In der Psychologie existiert eine grofie An-
zahl an standardisierten Skalen, also Messinstrumenten fiir latente Va-
riablen aus mehreren Items, z.B. zu Burnout oder zum Arbeitsengage-
ment, die theoretisch fundiert sind und deren Reliabilitit und Validitat

32 Ein klassisches Beispiel hierfiir aus der Soziologie bzw. Politikwissenschaft ist
die ,gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit®. Auf die Frage hin, wie grof} ihre
Vorbehalte gegeniiber bestimmten Gruppen (Ethnien, religiésen Minderheiten)
sind, diirften die meisten Menschen keine besonders realistische Antwort ge-
ben. Verschiedene Einstellungen, die mutmafllich in Zusammenhang mit einer
allgemeinen gruppenbezogenen Menschenfeindlichkeit stehen, wie z.B. Frem-
denfeindlichkeit und Antisemitismus, konnen hingegen viel eher mit mehreren
Items, die nach der Zustimmung zu bestimmten Einstellungen, fragen, erfasst
werden (vgl. Christ & Schliiter, 2012: 31£.).
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durch viele Tests in verschiedenen Stichproben bestatigt werden konn-
te (vgl. Kap. 5.2.). Die Verwendung dieser Skalen in Fragebogen bietet
den Vorteil, dass eine reliable und valide Messung der Konstrukte wahr-
scheinlicher ist als wenn die Items selbst formuliert werden.

In Strukturgleichungsmodellen wird in konfirmatorischen Faktoren-
analysen die Giite der Messung der Konstrukte untersucht. Die Konst-
rukte konnen mittels Regressionen zueinander in Beziehung gesetzt wer-
den. Diese Vorgehensweise bietet im Vergleich zu Regressionen oder
Pfadmodellen mit manifesten Variablen (die z. B. durch Summenscores,
geteilt durch die Anzahl der Items, zustande kommen) den Vorteil, dass
die Items der Konstrukte in ihrer unterschiedlichen Bedeutung, die sie
fiir das jeweilige Konstrukt haben, in die Analyse eingehen. Da sie einen
individuellen Fehlerterm fiir jedes Item mit einbeziehen, ist es méglich,
die Varianz des Items, die sich aus dem gemeinsamen Faktor ergibt, von
der spezifischen Varianz, die mit dem Faktor nicht zusammenhéngt, zu
separieren® (Acock, 2013: 11f.). Es ergibt sich also eine hohere Genauig-
keit in der Erfassung der Konstrukte und in der Schatzung von Zusam-
menhingen. Zudem konnen latente Mittelwerte analysiert werden und
so auch eine realistische Einschatzung der Auspragung der latenten Va-
riable gegeben werden. Dies wird im Rahmen dieser Arbeit jedoch eher
nicht von Bedeutung sein, da sich die Hypothesen auf Zusammenhin-
ge der latenten Variablen beziehen. Sdmtliche konfirmatorischen Fakto-
renanalysen und Strukturgleichungsmodelle in dieser Arbeit wurden mit
Hilfe von MPlus kalkuliert (Muthén & Muthén, 1998-2011).

In Strukturgleichungsmodellen wird die Anpassung der Daten an das
Modell mit verschiedenen Giitekriterien beurteilt. Hier werden zunéchst
kurz die in dieser Arbeit verwendeten, gangigsten Giitekriterien erlautert.
Zunichst kann als Kriterium der x*>-Wert samt seiner Signifikanz heran-
gezogen werden. Ist X* nicht signifikant, so bedeutet dies, dass der Un-
terschied des Modells zu den Varianzen und Kovarianzen in den Daten
nicht signifikant ist, und somit, dass das Modell gut an die Daten ange-
passt ist (Brown, 2006: 81). Dieses Maf} kann jedoch nicht als alleiniges
Kriterium verwendet werden, da es z. B. bei kleinen Stichproben oder bei

33 Normalerweise wird die Annahme getroffen, dass diese Fehlerterme der einzel-
nen Items untereinander unkorreliert und normalverteilt sind (Acock, 2013:12).
Von diesen Annahmen kann jedoch auch begriindet abgewichen werden (z.B.
indem Korrelationen zwischen Items zugelassen werden), wie im Weiteren noch
thematisiert wird.
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nicht normalverteilten Daten keinen verldsslichen Signifikanztest bietet
(Brown, 2006: 81; Schermelleh-Engel, Moosbrugger & Miiller, 2003: 32£.).

x> kann jedoch auch verwendet werden, um ineinander genestete Mo-
delle zu vergleichen. Ublicherweise testet man die x>-Differenz zwischen
einem restriktiveren und einem weniger restriktiven Modell (wobei das
restriktivere Modell in dem weniger restriktiven genestet ist) (Schermel-
leh-Engel et al., 2003: 33). Wenn die y*-Differenz signifikant ist, muss die
Hypothese, dass beide Modelle gleich gut an die Daten angepasst sind,
abgelehnt werden und das weniger restriktive Modell sollte beibehalten
werden (Schermelleh-Engel et al., 2003: 34). Da hier davon ausgegan-
gen wird, dass die Daten nicht multivariat normalverteilt sind und feh-
lende Werte vorhanden sind, wurde bei der Modellschitzung das MLR-
Verfahren der Schitzung (Maximum Likelihood with robust standard
errors) verwendet (Brown, 2006: 370; Muthén & Muthén, 1998-2011).
Dies bedeutet dann auch, dass alle x*-Differenz-Tests mit der Korrek-
tur von Satorra und Bentler (Satorra-Bentler adjusted x) durchgefiihrt
wurden (Satorra, 2000).

Ein weiteres Maf3 fiir die Anpassung eines Modells ist der Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA). Im Unterschied zu x* griin-
det sich RMSEA nicht auf die exakte Anpassung des Modells sondern
auf eine angendherte Anpassung des Modells in der Population und ist
somit ein etwas realistischeres Maf3 der Modellgiite (Brown, 2006: 83;
Schermelleh-Engel et al., 2003: 36). Es nahert sich dem Wert o an, und
so gilt ein sehr geringer Wert von RMSEA als ein Indikator fiir eine gute
Anpassung (Schermelleh-Engel et al., 2003: 36). In der Literatur wird
allgemein davon ausgegangen, dass es sich bei Werten kleiner 0,05 um
eine gute Anpassung handelt, und dass Werte bis kleiner o,1 als akzep-
tabel angenommen werden konnen (Schermelleh-Engel et al., 2003: 36).
Zusitzlich ist der RMSEA ein Maf fiir die Sparsamkeit des Modells (die
Anzahl der frei geschitzten Parameter im Modell) und gibt somit An-
haltspunkte darauf, ob das Modell so einfach wie méglich spezifiziert
wurde (Brown, 2006: 83).

Ein weiteres Maf3 fiir die Modellanpassung ist der Comparative Fit In-
dex (CFI), welcher darauf basiert, ein Unabhingigkeits-Modell, in dem
die Parameter des Modells unabhingig voneinander sind, mit dem spezi-
fizierten Modell zu vergleichen (Schermelleh-Engel et al., 2003: 42). Die
Werte des CFI rangieren von o bis 1, wobei Werte nahe 1 als gute An-
passung gewertet werden (Brown, 2006: 85). Allgemein geht man davon
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aus, dass ein Modell ab dem Wert 0,9 oder auch 0,95 akzeptiert wer-
den kann. Der Tucker-Lewis-Index (TLI) basiert wie der CFI auf dem
Vergleich von Modellen, ist aber, wie der RMSEA, auch ein Maf3 fiir die
Sparsamkeit von Modellen (Brown, 2006: 85). Hier wird ebenfalls ange-
nommen, dass Werte ab ca. 0,9 oder auch ab 0,95 als akzeptabel ange-
nommen werden kénnen (Brown, 2006: 87).

Auch wenn die hier erlduterten Giitekriterien niitzlich sind, um he-
rauszufinden, ob ein Modell eine gute Anpassung an die Daten bietet,
sollte beachtet werden, dass diese Maf3e lediglich statistisch tiberpriifen,
ob die Spezifizierung des Modells angemessen ist. Sie konnen keinen
Anhaltspunkt dafiir bieten, ob das Modell in sich logisch und fundiert
ist. Deshalb braucht es fiir die Spezifizierung von Strukturgleichungs-
modellen eine theoretische Fundierung, die sich auf gentigend Quellen
stiitzt und in sich schliissig ist. Suggerieren dann einige Fit-Indizes eine
schlechte Anpassung, muss das entsprechende Modell nicht zwangsldu-
fig abgelehnt werden (Schermelleh-Engel et al., 2003: 53).

Als Analysestrategie bietet sich an, zunédchst die Giite der Messung
der verschiedenen Konstrukte in konfirmatorischen Faktorenanalysen
zu Uberpriifen, um dann, wenn ein geeignetes Messmodell gefunden
wurde, die Konstrukte zueinander in Beziehung zu setzen (Strukturmo-
dell). Die Analysestrategie fiir diese Arbeit muss vor der Anwendung von
Strukturmodellen jedoch einen Zwischenschritt einbeziehen. Da, wie be-
reits dargestellt wurde, die Methode der Datenerhebung zwei sehr un-
terschiedliche Stichproben zur Folge hatte, muss tiberpriift werden, ob
diese beiden Stichproben iiberhaupt miteinander vergleichbar sind, was
die Messung der Konstrukte anbelangt. Unterschiede konnen deshalb
angenommen werden, weil sich Einflisse des Organisationskontextes
in Stichprobe U ergeben konnten. Einfliisse weiterer nicht kontrollier-
barer Variablen auf die Messung der Konstrukte sind fiir die Stichprobe
S anzunehmen. Diese konnen jedoch nicht systematisch in die Analyse
mit einbezogen werden, da sie nicht bekannt sind. Im Sinne einer Erho-
hung der Fallzahl und somit erhdhten statistischen Power sowie im Sin-
ne einer Komplexititsreduktion bei der Analyse der Daten, erscheint es
wiinschenswert, die beiden Stichproben zusammen zu betrachten. Die
Heterogenitdt der Stichproben soll dabei dennoch immer mitgedacht,
und, wo bedeutungsvoll, diskutiert werden.

34 Die verschiedenen Publikationen zu dem Thema geben kein einheitliches Bild
ab, was den ,,Cutoftf “~-Wert des CFI und auch TLI angeht.
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Um die Messinvarianz der Konstrukte in den beiden Stichproben zu
tiberpriifen, wurden Gruppenvergleiche der latenten Variablen durchge-
fithrt. So sollte festgestellt werden, ob Messinvarianz bzgl. der Konstruk-
te in den beiden Stichproben besteht, also ob die Items der Konstrukte
in beiden Stichproben in gleicher Weise zur latenten Variable beitragen.
Im Prinzip bedeutet dies, dass die Frage gestellt wird, ob in beiden Stich-
proben die gleiche latente Variable gemessen wurde, bzw. ob in beiden
Stichproben die Struktur der Faktoren bzw. die Ladungen der Faktoren
gleich sind. Dazu wurden die Konstrukte zunichst in beiden Stichproben
getrennt analysiert und dann angesichts dieser Messeigenschaften ver-
glichen (siehe Tabelle 20 im Anhang). Dabei ergaben sich bei drei Kon-
strukten Unterschiede in der Messung. Um nicht kontrollierbare Unter-
schiede der Stichproben in den folgenden Analysen (Pfadmodellen) mit
einzubeziehen, wurde fiir die Stichprobenzugehérigkeit kontrolliert, in-
dem ein Regressionspfad fiir diese auf die jeweilige Outcome-Variable
eingefiigt wurde (siehe Kapitel 5.6.).

Bewusst wurden bei den Pfadmodellen keine Gruppenvergleiche ver-
wendet. Dies passierte aus zweierlei Griinden. Zum einen werden bei
Gruppenvergleichen die Modelle in den Gruppen getrennt kalkuliert,
was in Modellen mit vielen Parametern und gleichzeitig geringer Fall-
zahl in einer der Gruppen wie in Stichprobe S zu Problemen fiithren kann
und die Ergebnisse weniger verldsslich macht (Brown, 2006). Zum an-
deren ergibt sich ein Problem mit der Logik der Modelle: Die Gruppen-
vergleiche wiirden, wie es die Messinvarianz dreier Konstrukte nahelegt,
unter der Pramisse aufgestellt werden, dass alle Parameter in den bei-
den Stichproben gleich sind, aufler den Ladungen dieser drei Faktoren.
Diese Annahme wire erst einmal nicht plausibel, da zweifelsohne weite-
re Unterschiede zwischen den Stichproben vorliegen kénnten, auch was
Zusammenhinge anbelangt. Dies wiirde dann in den betreffenden Mo-
dellen zu einer schlechten Modellanpassung fithren, da die Software die
beiden Stichproben als distinkte Gruppen behandeln wiirde und Hypo-
thesen annehmen wiirde, die Unterschiede in den Zusammenhéngen
zwischen den Konstrukten nahelegen. Die Unterschiede in diesen Zu-
sammenhdngen sind hier jedoch nicht Gegenstand der Analyse und be-
treffen den Gegenstand der Arbeit nicht. Deshalb wurde die einfache-
re Vorgehensweise gewihlt, den Einfluss der Stichprobenzugehorigkeit
durch statistische Kontrolle zu beriicksichtigen. Dies entspricht einem
sogenannten MIMIC-Modell (Brown, 2006).
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Die Hypothesen aus Kapitel 5.1. werden im Anschluss an die konfirma-
torischen Faktorenanalysen der Konstrukte in Strukturgleichungsmodel-
len getestet (Kap. 5.6.). Folgende Vorgehensweise wurde dafiir gewdhlt:
Zuniéchst werden in einem Strukturmodell alle Haupteftekte und die in-
direkten Effekte, die die Hypothesen postulieren, getestet. Zusétzlich zu
den in den Hypothesen erwéhnten Effekten von Anforderungen auf Be-
anspruchung bzw. Motivation und Ressourcen auf Motivation werden
auch alle nicht postulierten Effekte, also von (Hindrance-) Anforderun-
gen auf Motivation und von Ressourcen auf Beanspruchung in die Mo-
delle mit aufgenommen. Dies passiert, damit vor der Uberpriifung von
Moderationen alle Haupteffekte im Modell getestet wurden und somit
das Modell mit Moderation mit dem vorigen Modell verglichen werden
kann. Im Anschluss an die Modelle mit den Haupt- und indirekten Effek-
ten wurden die Modelle mit den angenommenen Moderationen getestet.

Da die meisten Variablen in den Modellen nicht normalverteilt sind
(was die Annahme bei ML=Maximum Likelihood-Schétzung verletzt),
wurden um Verzerrungen der x>-Werte, der Modellgiite und der Stan-
dardfehler zu vermeiden (Brown, 2006: 379) samtliche Modelle mit der
Methode ,MLR® (Maximum Likelihood with Robust Standard Errors)
von MPlus geschitzt. Diese produziert bei Nicht-Normalverteilung ro-
buste Standardfehler. Nachteil dieser Methode ist, dass im Gegensatz zu
anderen Methoden, die bei Verletzung der Annahme der Normalvertei-
lung angewendet werden (so z.B. Bootstrapping) hier keine Konfiden-
zintervalle berechnet werden. Diese sind vor allem im Hinblick auf in-
direkte Effekte interessant. Hier werden deshalb die Standardfehler der
indirekten Effekte berichtet.

Fiir die konfirmatorischen Faktorenanalysen der einzelnen Konstruk-
te liber die Stichproben hinweg sind in Tabelle 20 im Anhang die jewei-
lige Modellgiite sowie die Ergebnisse der Gruppenvergleiche abgetragen.
Zusitzlich erfolgen hier im Weiteren Erlduterungen zur Messung der ver-
schiedenen Konstrukte, also zu korrelierten Fehlern, evtl. weggelassenen
Items und zu einer eventuellen Faktorstruktur zweiter Ordnung. In Ta-
belle 14 am Ende dieses Kapitels sind diese Informationen sowie die An-
gaben zur Messinvarianz noch einmal kurz dargestellt.

Zunachst wurde die Beanspruchung (MBI) zusammen mit Work En-
gagement in einem Messmodell getestet. Den MBI allein in einem Mo-
dell zu testen, ist nicht praktikabel, da er nur drei Items enthélt und so-
mit zwar identifiziert wire, jedoch iiber keine Freiheitsgrade verfiigen
wiirde und folglich keine verldsslichen Aussagen tiber den Modell-Fit ge-
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macht werden kénnten (Brown, 2006: 66). Da Work Engagement durch
die drei Dimensionen vigor, dedication und absorption gekennzeichnet
ist, wurde hier eine Struktur mit drei Faktoren angewendet. Es konn-
te hier ebenfalls ein Faktor zweiter Ordnung etabliert werden. Da zwei
Items der Dimension vigor von der Formulierung her sehr nah beiein-
ander sind bzw. sich beide auf die Energie bzw. Tatkraft beziehen, wur-
de hier zugelassen, dass deren Fehler korreliert sind ».

Als weitere abhéngige Variable wurde die negative work home inter-
ference in einem Modell getestet. Hier wurde eine Fehlerkorrelation zu-
gelassen zwischen zwei Items, die dhnlich formuliert sind und zudem in-
haltlich sehr dhnliche Sachverhalte abfragen®. Beide beziehen sich auf
das Nachdenken iiber die Arbeit, wiahrend eigentlich Aktivititen des
Privatlebens angesetzt sind. Die Struktur mit einem Faktor konnte be-
statigt werden.

Fiir das Konstrukt Arbeitszeitautonomie war der Prozess der Findung
eines geeigneten Messmodells komplex, was wohl auch daran liegt, dass
das Konstrukt bisher noch nicht in konfirmatorischen Faktorenanalysen
tiberpriift wurde. Explorative Faktorenanalysen legten hier zunéchst eine
Struktur mit vier Faktoren nahe, die sich auf die Bestimmung der Lage
der Arbeitszeit, der Dauer der Arbeitszeit, der Arbeit an Wochenenden
und auf die Bestimmung freier Zeiten (Pausen, freie Stunden, Urlaub) be-
ziehen, wobei der dritte Faktor nur zwei Items enthalt. Tatsachlich stell-
te sich bei konfirmatorischen Faktorenanalysen heraus, dass der dritte
Faktor bzw. die Items des dritten Faktors nicht mit den anderen Fakto-
ren zusammenhingen und auch nicht auf einen Faktor zweiter Ordnung
luden, so dass die beiden Items zur Wochenend-Arbeit entfernt wurden.
Dies ist auch inhaltlich sinnvoll, da Wochenend-Arbeit sicherlich einen
Sonderfall darstellt, der {iber die tibliche Arbeitszeitautonomie hinaus-
geht und tiberdies auch gesetzlichen Sonderregelungen unterworfen ist
(ArbZG, 1994). Die tibrigen drei Faktoren ,,Lage®, ,Dauer“ und ,,freie Zei-
ten konnten mit einem Faktor zweiter Ordnung in Verbindung gebracht
werden. Dennoch musste auch hier eine Fehlerkorrelation erlaubt wer-

35 DieItems waren ,,Bei meiner Arbeit bin ich voll iiberschaumender Energie und
»Beim Arbeiten fithle ich mich fit und tatkraftig®

36 ,Wie oft kommt es vor, dass es IThnen aufgrund Threr beruflichen Verpflichtun-
gen schwer fillt, sich zu Hause zu entspannen?“ und ,,...es Thnen schwer fillt,
Thre hiuslichen Pflichten zu erfiillen, weil Sie standig tiber Ihre Arbeit nachden-
ken?“
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den, und zwar zwischen zwei Items des ersten und des vierten Faktors 7.
Diese waren wiederum inhaltlich sehr stark verbunden, da es in ihnen
um die Lage der Arbeitszeit und die Lage der Pausen ging.

Bei den Autonomieanforderungen (Selbstorganisation) konnte die
Struktur mit einem Faktor bestatigt werden, die Items korrelieren jedoch
teilweise stark miteinander. Deshalb wurden Fehlerkorrelationen zwi-
schen dem vierten und dem zweiten sowie dem vierten und dem ersten
Item zugelassen®, da diese Items sich ebenfalls inhaltlich sehr dhnelten.

Die Messung von subjektivem Workload gestaltete sich ebenfalls et-
was schwierig ob der grofien inhaltlichen Néhe der Items. Deshalb wur-
den auch hier Fehlerkorrelationen zwischen dem fiinften und dem vier-
ten bzw. dem fiinften und dem ersten Item zugelassen®.

In der Messung von Entgrenzungsverhalten sind zwei Dimensionen
angelegt, namlich die Dimension ,,Ausdehnung der Arbeitszeit (vier
Items) und die Dimension ,Verzicht auf Erholung/Freizeitaktivititen"
(sechs Items) (Deci et al., 2016). In der vorliegenden Studie konnte der
erste Faktor jedoch nicht bestitigt werden, es fand sich in explorativen
Faktorenanalysen keine zufriedenstellende Losung mit zwei Faktoren.
Der zweite Faktor konnte jedoch sowohl in den explorativen als auch in
den konfirmatorischen Faktorenanalysen bestatigt werden. Dies bedeu-
tet, dass in der vorliegenden Studie nur die Dimension des Verzichts mit
ihren sechs Items als Entgrenzungsverhalten untersucht werden konn-
te. Hier musste auch wieder eine Fehlerkorrelation zugelassen werden,
was daraus resultiert, dass zwei Items sehr dhnlich formuliert waren*.

Zur Anwesenheitskultur konnte in explorativen Faktorenanalysen kei-
ne Faktorstruktur bestitigt werden, die alle vier Items einbezieht. Eine
zufriedenstellende Losung konnte lediglich fiir einen Faktor mit zwei
Items bestdtigt werden. Da eine Losung mit nur zwei Indikatoren in ei-

37 ,Ichkann selbst bestimmen, wann ich téglich arbeite” und ,,...wann ich taglich
Pausen mache®

38 Item 4:,In Bezug auf meine Arbeit erwartet mein Arbeitgeber von mir, dass ich
Verbesserungsvorschlage vorbringe, um die Arbeit noch effizienter zu machen,
Item 1: ,,...ich bei meiner Arbeit ein hohes Maf3 an Eigenverantwortung zeige",
Item 2: ,,...ich meine Arbeitsweise stindig optimiere*

39 Item 5: ,Wie oft miissen Sie mehr Aufgaben erledigen als Sie in guter Qualitat
leisten konnen? Item 1: ,,...missen sie bei IThrer Arbeit sehr schnell arbeiten?*,
Item 4: ,,...gibt es sehr viel zu tun?“

40 ,Ichhabezugunsten der Arbeit auf Erholungsaktivititen verzichtet (z. B. Spazie-
ren gehen, Sport).“ und ,,Ich habe zugunsten der Arbeit auf meine Erholungs-
zeit verzichtet (z. B. Wochenende, Ferien).
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ner konfirmatorischen Faktorenanalyse zur Unteridentifikation fithren
wiirde (Brown, 2006: 65), wurde entschieden, das erste Item als Schliis-
selformulierung (,Mein Unternehmen legt sehr hohen Wert auf die per-
sonliche Anwesenheit der Mitarbeiter am Arbeitsplatz.©) beizubehalten,
da dieses am ehesten einen Aspekt widerspiegelt, der durch andere Kon-
strukte noch nicht abgedeckt ist. Die anderen Items konnten evtl. auch
eher als negatives Gegenstiick zur Arbeitszeitautonomie (also quasi als
Arbeitszeitheteronomie) verstanden werden, sodass diese Items vermut-
lich das Konstrukt Anwesenheitskultur eher unzureichend reprisentieren.

Bei den Flexibilitdtserwartungen konnte ebenfalls ein Faktor bestétigt
werden. Hier wurde eine Fehlerkorrelation zwischen zwei Items ange-
nommen, die sich inhaltlich &hnlich sind*, da es bei beiden um Mehr-
arbeit geht. Das Konstrukt konnte zudem in Stichprobe S besser gemes-
sen werden als in Stichprobe U.

Handlungsspielraum lief§ sich als ein latenter Faktor bestéitigen. Hier
gab es keine Fehlerkorrelationen. Was die soziale Unterstiitzung anbe-
langt, so wurde die soziale Unterstiitzung von Kollegen und Vorgesetz-
ten simultan in einem Modell iiberpriift, da hier jeweils nur drei Items
vorhanden sind. Da die Items gleichlautend sind, bis auf den Zusatz, ob
es sich um Kollegen oder Vorgesetzte handelt, wurden jeweils fiir die
gleichlautenden Items Fehlerkorrelationen zugelassen. Fiir die sieben
Items des Leader-Member-Exchange konnte ebenfalls die Struktur mit
einem Faktor bestitigt werden. Hier gab es keine Fehlerkorrelationen.

Die acht Items sowohl der tatsidchlichen als auch der priéferierten Seg-
mentation stellen eine Faktorstruktur mit jeweils zwei Faktoren zu vier
Items dar, ndmlich jeweils einen Faktor, der sich auf die Trennung der
Arbeit vom Privatleben (Faktor ,, Arbeit“) bezieht, und einen Faktor, der
sich auf die Trennung des Privatlebens von der Arbeit (Faktor ,Heim")
bezieht. Bei der tatsdchlichen Segmentation konnte diese Struktur so be-
statigt werden. Bei der préferierten Segmentation ergab sich eine Fehler-
korrelation zwischen zwei Items, eines davon gehoért zum Faktor ,,Heim'
eines gehort zum Faktor ,, Arbeit® Diese Korrelation kommt wahrschein-
lich zustande, weil die Items nahezu gleich formuliert sind*.

41 TItem 2:,In Bezug auf meine Arbeit erwartet mein Arbeitgeber von mir, dass ich
Uberstunden mache; Item 3: ,,... ich auch am Abend, in der Nacht oder an Wo-
chenenden arbeite®

42 ,Ich mochte in der Lage sein, meine Arbeit hinter mir zu lassen, wenn ich nach
Hause gehe.“ (Faktor ,,Privatleben®) und ,,Ich mochte in der Lage sein, private
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Bei den sechs Items fiir die berufliche Selbstwirksamkeit konnte die
Struktur mit einem Faktor ebenfalls bestitigt werden. Bei dem Versuch,
zum Konstrukt Self-Leadership die von Houghton und anderen (Hough-
ton et al., 2012) etablierte 3-Faktor-Struktur zu etablieren, zeigte sich,
dass dies in Stichprobe U nicht méglich war. Es zeigte sich eine mangel-
hafte Modellanpassung und die Analyse der Modification Indices legte
nahe, dass die Items untereinander hoch korreliert waren, diese Korre-
lationen aber nicht dem Muster der angenommenen Faktorstruktur ent-
sprachen. Ebenso konnte eine Ein-Faktor-Losung nicht bestétigt werden.
In Stichprobe S konnte die 3-Faktorstruktur mit etwas besserer Model-
lanpassung modelliert werden, ebenso konnte ein Faktor zweiter Ord-
nung etabliert werden. Somit kann festgehalten werden, dass das Kon-
strukt insgesamt keine zufriedenstellende Modellanpassung bietet und
speziell in Stichprobe U nicht in der angenommenen Struktur gemessen
werden kann. Als latentes Konstrukt wird es hiermit im Folgenden nicht
mehr verwendet. Die Ursache der mangelhaften Modellanpassung kann
entweder in Eigenschaften der Stichprobe, oder in der mangelnden An-
passung der verkiirzten Version des Self-Leadership Questionnaire lie-
gen. Hier empfiehlt sich eine ndhere Betrachtung in weiteren, speziell
deutschsprachigen Stichproben.

Zusitzlich zu den konfirmatorischen Faktorenanalysen der einzelnen
Konstrukte wurde noch tiberpriift, ob sich einzelne verwandte Konstrukte
voneinander trennen liefen. Dafiir wurden Konstrukte mit Uberschnei-
dungspotenzial in einer der vorher gefundenen Faktorstruktur entspre-
chenden Faktorenanalyse zusammengefasst (Mehrfaktormodell). Die
Modellgiite dieser Modelle wurde dann mit einem Modell verglichen,
in dem alle Indikatoren auf einen gemeinsamen Faktor laden sollten
(Einfaktormodell). Die Ergebnisse sind in Tabelle 15 zusammengefasst.

Angelegenheiten hinter mir zu lassen, wenn ich zur Arbeit gehe.“ (Faktor ,, Arbeit®)
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Tabelle 15: Vergleich der Mehrfaktor- und Einfaktor-Modelle mit
Gruppen verwandter Konstrukte

Fit-MaRe flr verwandte

Ein-Faktor-Modell

Mehr-Faktor-

Modellvergleich

204 |

Konstrukte Modell

Autonomie-bezogene Variablen’

x2(df) 1494.98(149)*** 276.99(143)***

RMSEA 14 .05

CFI 49 95

TLI A1 94

X-Diffdne 563090
Hindrance Demands?

¥2(df) 678.494(100)*** 211.41(97)***

RMSEA 1 .05

CFI .79 .96

TLI 75 95

x>-Diff.(df)® 330.17(3)***
Soz. U‘nterst./'Beziehu'r‘1g3 D

¥2(df) 833.04(62)*** 115.85(59)***

RMSEA .16 .05

CFI .79 .98

TL 73 .98

X-Diff(dne BT
Personliche Ressourcen*

x2(df) 1204.24 334.97(84)***

RMSEA .16 .08

CFI .53 .89

TLI 46 .87

X-Diffdne LS20816
Abhéngige Variablen®

¥2(df) 1460.45(102)*** 287.17(96)***

RMSEA a7 .06

CFl .64 95

TLI 57 94

x>-Diff.(df)® 730.52(6)***

1: Selbstorganisation, Arbeitszeitautonomie, Handlungsspielraum (5 Faktoren);
2: Qual. Workload, Entgrenzungsverhalten, Flexibilititserwartungen (3 Fakto-
ren); 3: Soziale Unterstiitzung Kollegen/Vorgesetzte, LMX (3 Faktoren); 4: Selbst-
wirksambkeit, Self-Leadership (4 Faktoren); 5: Beanspruchung (MBI), Work En-
gagement, neg. work home interference (5 Faktoren); 6: Satorra-Bentler-adjusted
x*-difference; * p < .05, ** p < .01, ***p <001
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Ergebnisse der Strukturgleichungsmodelle

Zunichst wurden alle Konstrukte, die sich auf Autonomie beziehen, also
Arbeitszeitautonomie, Selbstorganisation und Handlungsspielraum in ei-
ner Analyse zusammengefasst. Aulerdem wurden alle Hindrance De-
mands, also subjektiver Workload, Entgrenzungsverhalten und Flexibi-
litatserwartungen in einer Analyse untersucht. Darauf folgte die Gruppe
der Variablen, die mit sozialer Unterstiitzung bzw. Beziehung zu tun hat-
ten, ndmlich soziale Unterstiitzung durch Kollegen und Vorgesetzte und
Leader-Member-Exchange. Beide personlichen Ressourcen, Selbstwirk-
samkeit und Self-Leadership, wurden ebenfalls in einer Analyse zusam-
men untersucht. Als letztes wurden noch die drei latenten abhangigen
Variablen Beanspruchung (MBI), Work Engagement und negative work
home interference in den zwei Versionen der Faktorenanalyse iiberpriift.
Bei allen genannten Analysen zeigte sich (siehe Tabelle 15), dass die Mo-
dellgiite der Einfaktorenmodelle wesentlich geringer ist als die der Mehr-
faktorenmodelle. Zudem konnte festgestellt werden, dass der Unterschied
zwischen den Modellen in allen Fillen signifikant ist. Es ist also davon
auszugehen, dass sich die Konstrukte jeweils gut voneinander trennen
lassen. Deshalb werden die Konstrukte in der zuvor etablierten Faktor-
struktur weiterverwendet.

5.7 Ergebnisse der Strukturgleichungsmodelle

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Strukturgleichungsmodel-
le dargestellt, die sich auf die Hypothesen aus Kapitel 5.1. beziehen. Zu-
néchst wird hier auf das Grundmodell der Ressourcen und Anforde-
rungen der VAZ eingegangen. Danach folgt die Uberpriifung weiterer
Hypothesen, in denen es um das Zusammenspiel spezifischer Anforde-
rungen mit der Ressource Arbeitszeitautonomie geht (Grundprozess 1).
Im Anschluss wird die Rolle der Selbstorganisation als Anforderung im
Zusammenspiel mit spezifischen Ressourcen iiberpriift (Grundprozess
2). Was die Darstellung der Modelle anbelangt, so werden jeweils die
Modelle ohne Interaktionseffekte als Diagramme mit standardisier-
ten Parametern prisentiert. Um die Ubersichtlichkeit zu gewéhrleis-
ten, werden die Interaktionseffekte nur dann dargestellt, wenn sie sig-
nifikant sind. Dies erfolgt dann als Plots, die in graphischer Form die
Moderation darlegen. Zu Modellen mit Interaktionseffekten sind in
Mplus weder Angaben zur Modellgiite erhiltlich, noch kénnen stan-
dardisierte Parameter ausgegeben werden. Es ist allerdings davon aus-
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zugehen, dass die Modellgiite sich nicht stark verdndert, da in einem
Modell mit Interaktionsterm keine zusdtzlichen Parameter mit ein-
bezogen werden, sondern lediglich der Wirkungszusammenhang der
Variablen spezifiziert wird. Grundsitzlich erfolgt in den Abbildungen
zu den Modellen die Darstellung der standardisierten Parameter. Die
Mafle fiir die Modellgiite sind in Tabelle 15 abgetragen. Im Text erfolgt
die Schilderung der Ergebnisse bezogen auf die Hypothesen so, dass zu
jeder Hypothese zunéchst die Haupteftekte, dann die Interaktionseffek-
te und zum Schluss die indirekten Effekte diskutiert werden. In Tabelle
16 findet sich schliefSlich ein Uberblick iiber alle untersuchten Effekte,
in der auch erkennbar ist, welche der Effekte bestitigt werden konnten.

5.7.1 Ergebnisse zum Grundmodell der VAZ

Zunichst zu den Hypothesen des Grundmodells®: Hier wird als erstes
der Zusammenhang von Arbeitszeitautonomie mit Arbeitszufrieden-
heit iiberpriift, und somit, ob Arbeitszeitautonomie als Ressource gel-
ten kann. Weiterhin wird untersucht, ob Autonomieanforderungen im
Sinne eines Challenge Demand sowohl einen positiven Zusammenhang
zum Work Engagement (Motivation) als auch zur Beanspruchung ha-
ben. Hier werden auch indirekte Effekte der Ressource und der Anforde-
rungen auf das Wohlbefinden (Operationalisierung: subjektiver Gesund-
heitszustand) tiberpriift. Zentral ist jedoch die Moderation des Effekts
von Autonomieanforderungen durch Arbeitszeitautonomie. Alle Haupt-
und indirekten Effekte werden zundchst in einem Strukturgleichungs-
modell Gberpriift. Im Anschluss daran wird ein zweites Modell inklusi-
ve der Moderation iiberpriift. Dieses Vorgehen wird analog auch in allen
weiteren Modellen angewandt.

Zunichst kann der positive Effekt von Arbeitszeitautonomie auf die
Arbeitszufriedenheit bestitigt werden (Hia). Erwartungsgeméfl konnen

43 ,Hypothese 1: Es besteht ein positiver Zusammenhang von Arbeitszeitautonomie
mit Arbeitszufriedenheit (a), wihrend Autonomieanforderungen (Selbstorganisa-
tion) einen positiven Effekt auf die Motivation (b) und die Beanspruchung (c) ha-
ben. Arbeitszeitautonomie moderiert jedoch den Zusammenhang zwischen Auto-
nomieanforderungen und Beanspruchung dergestalt, dass sie den Effekt abschwiicht
(d). Die Ressource und die Anforderung wirken sich dabei indirekt iiber Arbeits-
zufriedenheit bzw. Motivation (e) und Beanspruchung (f) auf das Wohlbefinden
aus.
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positive Effekte von sowohl Arbeitszufriedenheit als auch Work Engage-
ment auf das Wohlbefinden, sowie negative Effekte von Beanspruchung
auf das Wohlbefinden bestitigt werden.

Interessanterweise gibt es, wie in der Korrelationsmatrix (Tabelle 13)
zu sehen ist, keine Korrelation zwischen Autonomieanforderungen und
Beanspruchung, was sich auch im Strukturgleichungsmodell widerspie-
gelt. Jedoch kdnnen Zusammenhinge zwischen Autonomieanforderun-
gen und Work Engagement sowie Arbeitszufriedenheit bestétigt werden
(Hib). Es kann jedoch kein Effekt der Selbstorganisation auf die Bean-
spruchung nachgewiesen werden (Hic). Dies kann mehrere Griinde ha-
ben. Zunichst einmal ist es méglich, dass es spezifisch in der vorliegenden
Stichprobe keinen Zusammenhang gibt. Weiterhin besteht die Moglich-
keit, dass der Zusammenhang nicht linear ist, sondern beispielsweise kur-
vilinear (z. B. ist denkbar, dass die Effekte erst bei einem besonders ho-
hen Level von Selbstorganisation auftreten). Zudem ist es denkbar, dass
der Zusammenhang von Drittvariablen konfundiert wird.

Die Hypothese zur Arbeitszeitautonomie als Moderator konnte nicht
bestitigt werden, der Effekt war nicht signifikant (Hid). In Bezug auf die
indirekten Effekte lasst sich sagen, dass sowohl Selbstorganisation als
auch Arbeitszeitautonomie tiber die Arbeitszufriedenheit bzw. das Work
Engagement (im Falle der Selbstorganisation) das Wohlbefinden positiv
beeinflussen (Hid). Ein negativer Effekt der Selbstorganisation auf das
Wohlbefinden lisst sich hier nicht feststellen (Hie).

5.7.2 Ergebnisse zum Grundprozess 1: Arbeitszeitautonomie
als Ressource

Im Weiteren erfolgt die Uberpriifung der Hypothesen des ersten Grund-
prozesses, in dem Arbeitszeitautonomie als Ressource im Zusammenspiel
mit weiteren Anforderungen betrachtet wird. Der schon eingefiihrten
Systematik folgend werden zunéchst die Ergebnisse zu den titigkeitsbe-
zogenen und dann die Ergebnisse zu den vereinbarkeitsbezogenen An-
forderungen dargestellt.

Tatigkeitsbezogene Anforderungen im Grundprozess 1
In der zweiten Hypothese geht es um den Zusammenhang von subjek-
tivem Workload und Arbeitsstunden auf die Arbeitszufriedenheit und
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Beanspruchung mit einem indirekten Effekt auf das Wohlbefinden*. Es
wird angenommen, dass die Arbeitszeitautonomie die Effekte des Ar-
beitsstunden und subjektivem Workload auf die Beanspruchung mo-
deriert. Das Modell mit den Haupteffekten (Abbildung 10)* bestitigt
zundchst zwar den Effekt von subjektivem Workload auf die Beanspru-
chung (H2f), Arbeitsstunden (tatsichliche Arbeitszeit) zeigen jedoch
keine signifikanten Effekte auf die Beanspruchung (H2a) oder die Ar-
beitszufriedenheit (H2b).

44

45

»Hypothese 2: Arbeitsstunden haben sowohl auf Beanspruchung (a) als auch auf
Arbeitszufriedenheit (b) einen positiven Effekt. Arbeitszeitautonomie moderiert den
Effekt von Arbeitsstunden auf Beanspruchung, in dem sie den Effekt abschwdcht
(c). Es gibt einen indirekten Effekt Arbeitsstunden iiber Arbeitszufriedenheit (d)
und Beanspruchung (e) auf das Wohlbefinden.Subjektiver Workloadhat einen po-
sitiven Effekt auf Beanspruchung (f). Arbeitszeitautonomie moderiert diesen Ef-
fekt, indem es ihn abschwiicht (g). Es gibt einen indirekten Effekt von subjektivem
Workload iiber Beanspruchung (i) auf das Wohlbefinden.

Die Korrelation zwischen Arbeitsstunden und der Stichprobenzugehorigkeit wur-
de in dem Modell hinzugefiigt, da sich die Modellgiite sonst stark verschlechtert
hitte. Da in beiden Stichproben die tatsichliche Arbeitszeit sehr unterschiedlich
ausgepragt ist (siehe auch Kapitel 5.5.), wird hier ein Zusammenhang in das Mo-
dell integriert.
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Das Modell mit den Interaktionen kann zunachst nicht bestétigen,
dass die Arbeitszeitautonomie den Zusammenhang zwischen subjekti-
vem Workload und Beanspruchung moderiert (H2g). Es ergibt sich je-
doch ein signifikanter Interaktionseffekt auf die Arbeitszufriedenheit,
der in Abbildung 11*° dargestellt ist. Der Moderator ist in diesem Fall der
subjektive Workload. Zu sehen ist, dass bei niedrigem subjektivem Wor-
kload die Arbeitszeitautonomie keine Rolle spielt, wihrend bei hohem
subjektivem Workload und niedriger Arbeitszeitautonomie die Arbeits-
zufriedenheit relativ niedrig ist, aber bei hoher Arbeitszeitautonomie so-
gar hoher ist als bei niedrigem Workload und hoher Arbeitszeitautono-
mie. Es kann also festgestellt werden, dass die Arbeitszeitautonomie den
Zusammenhang zwischen subjektivem Workload und Arbeitszufrieden-
heit beeinflusst. Die Analyse der simple slopes bestitigt diese Ergebnisse
(niedriger Workload: b=.82, SE,=.81, p>.05; mittlerer Workload: b=1.03,
SE, =31, p<.00; hoher Workload: b=2.89, SE, =.75, p<.00). Der Zusam-
menhang zwischen subjektivem Workload und Beanspruchung kann je-
doch nicht durch die Arbeitszeitautonomie beeinflusst werden, so dass
Arbeitszeitautonomie nicht im Sinne einer Abschwéchung gesundheits-
schadlicher Effekte wirken kann.

46 Bei dieser Interaktion ist die abhdngige Variable manifest und hat deshalb eine
Konstante bzw. Intercept ungleich 0, welche hier auch eingesetzt wurde. Bei ab-
héngigen latenten Variablen wird im Folgenden immer mit einer Konstante/In-
tercept gleich 0 gerechnet, da diese bei latenten Variablen per definitionem gleich
0 ist. Der Wertebereich der Y-Achse kann sich somit zwischen den Abbildungen
von Interaktionseffekten stark unterscheiden.
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Abbildung 11: Moderation des Effekts von Arbeitszeitautonomie auf
Arbeitszufriedenheit durch subjektiven Workload (Modell Hypothese 2)

»Niedrig” = -15D, ,Hoch” = +1 SD

Was fiir die Haupteftekte der Arbeitsstunden gilt, ist auch fiir die indirek-
ten Effekte zu berichten. Es ergeben sich keine signifikanten Effekte iiber
die Beanspruchung oder die Arbeitszufriedenheit auf das Wohlbefinden
(H2d und Hze). Hier kann lediglich ein indirekter Effekt des subjektiven
Workloads iiber die Beanspruchung auf das Wohlbefinden bestitigt wer-
den (Hz2i). Zusammenfassend kann also gesagt werden, dass der quanti-
tative Workload im Sinne tatsichlich geleisteter Arbeitsstunden sich we-
der auf die Arbeitszufriedenheit noch auf die Beanspruchung auswirkt,
was bedeuten wiirde, dass hier nicht nachgewiesen werden kann, dass
die Arbeitsstunden als Challenge Demand kategorisiert werden kénnen.

Die Frage, die sich hier wiederum stellt, ist, welche Ressourcen evtl.
den Zusammenhang zwischen subjektivem Workload und Beanspruchung
moderieren kénnten und somit einer Uberlastung durch ein hohes Ar-
beitspensum entgegenwirken kénnten, wenn hier kein Einfluss von Ar-
beitszeitautonomie anzunehmen ist. Wie von Breevart und anderen dar-
gestellt, wirkt der Leader-Member-Exchange innerhalb des JD-R-Modells
direkt auf die Motivation und wirkt sich zudem positiv auf Autonomie,
Entwicklungsmdglichkeiten und die soziale Unterstiitzung aus (Breevaart
et al,, 2015). Die Vermutung liegt deshalb nahe, dass LMX auch die Fol-
gen einer Uberlastung durch ,,zu viel Arbeit (subjektiver Workload) ab-
schwichen kann. Adhoc wurde deshalb folgende Hypothese iiberpriift:
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Hypothese 2I: LMX hdngt positiv mit Work Engagement zusam-
men (a). Zudem schwicht LMX den Zusammenhang zwischen
subjektivem Workload und Beanspruchung ab (b). LMX hat einen
indirekten positiven Effekt auf das Wohlbefinden iiber Work Enga-
gement (c).

Wie in Abbildung 12+ zu sehen ist, kann zundchst bestitigt werden, dass
LMX einen positiven Effekt auf Motivation (hier: work engagement) hat
(HzIa). Die Moderation des Effekts von Workload auf Beanspruchung
durch LMX wird in Abbildung 13 verdeutlicht. Hier lasst sich tatsdch-
lich eine signifikante Interaktion feststellen (H2Ib), die sich inhaltlich
wie folgt interpretieren ldsst. Der positive und somit stressfordernde Ef-
fekt von subjektivem Workload auf Beanspruchung fillt bei niedrigem
LMX weit gravierender aus als bei hohem LMX (simple slopes Analyse:
niedriger LMX: b=1.39, SE, =.20, p<.00; mittlerer LMX: b=1.00, SE, =.14,
p<.00; hoher LMX: b=.61, SE, =.17, p<.00). Sowohl das Niveau als auch
die Steigung des Zusammenhangs ist bei niedrigem LMX hoéher als bei
hohem LMX. LMX kann somit als Ressource gelten, die die Bewéltigung
von Arbeitsbelastungen befordert bzw. die gesundheitsschiadlichen Fol-
gen von Arbeitsbelastungen mindert. Es ldsst sich jedoch nicht bestati-
gen, dass LMX einen indirekten Effekt iiber Work Engagement auf das
Wohlbefinden hat (Hz2Ic).

47 Hier wie auch bei den folgenden Modellen ist zu beachten, dass es sich bei der
Beanspruchung um eine latente Variable handelt, deren Mittelwert per definiti-
onem bei 0 liegt (SD=1). Deshalb sind die Interaktionseffekte nicht anhand der
Skala der Items des Konstrukts, sondern anhand Mittelwert und Standardabwei-
chung der latenten Variable dargestellt.
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Abbildung 13: Moderation des Effekts von subjektivem Workload auf
Beanspruchung durch LMX (Modell Hypothese 2I)

»Niedrig” = -1 8D, ,,Hoch” = +1 SD

Nach diesem Exkurs zu einer Sonderhypothese folgt die weitere Betrach-
tung der urspriinglichen Hypothesen. Die dritte Hypothese und die letzte,
die sich mit tatigkeitsbezogenen Anforderungen im Zusammenspiel mit
Arbeitszeitautonomie beschiftigt, enthélt Annahmen zu Flexibilitétser-
wartungen. Es wird erwartet, dass Flexibilitdtserwartungen einen positi-
ven Zusammenhang mit Beanspruchung aufweisen. Zudem wird ange-
nommen, dass die Flexibilititserwartungen den positiven Zusammenhang
der Arbeitszeitautonomie mit der Arbeitszufriedenheit abschwéchen. Ab-
schlieflend wird ein indirekter Zusammenhang zwischen Flexibilitatser-
wartungen und Wohlbefinden iiber die Beanspruchung angenommen*.

48 ,Hypothese 3: Flexibilitdtserwartungen hdngen positiv mit Beanspruchung zusam-
men (a). Sie moderieren den Effekt von Arbeitszeitautonomie auf Arbeitszufrie-
denheit, indem sie ihn abschwdchen. AufSerdem haben Flexibilititserwartungen
einen indirekten Effekt auf das Wohlbefinden iiber die Beanspruchung (c).“
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Zunichst ist Abbildung 14 zu entnehmen, dass sich wie erwartet ein
positiver Zusammenhang zwischen Flexibilititserwartungen und Bean-
spruchung ergibt (H3a). Eine Moderation des Zusammenhangs von Ar-
beitszeitautonomie mit Arbeitszufriedenheit durch die Flexibilitatser-
wartungen kann jedoch nicht bestatigt werden, der Interaktionseffekt
war hier nicht signifikant (H3b). Es ergibt sich jedoch ein (wenn auch ge-
ringer) indirekter Effekt auf das Wohlbefinden tiber die Beanspruchung
(H3c). Zusammenfassend ist hier die Wirkung der Flexibilititserwartun-
gen als Hindrance Demand bestitigt worden.
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Vereinbarkeitsbezogene Anforderungen im Grundprozess 1

Im Folgenden werden nun die Hypothesen zu Anforderungen im Zusam-
menspiel mit der Arbeitszeitautonomie untersucht, welche sich auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben beziehen. In den folgenden zwei
Modellen ist also sowohl die (arbeitsbezogene) Beanspruchung als auch
die negative work home interference von Bedeutung, welche beide von
den angesprochenen Anforderungen beeinflusst werden. Bei der negative
work home interference wird zudem ein negativer Zusammenhang mit
der Freizeitzufriedenheit erwartet. Somit wird in den beiden folgenden
Modellen sowohl eine abhéngige Variable als auch ein Outcome ergénzt.

Die erste auf die Vereinbarkeit bezogene Anforderung, die im Hin-
blick auf das Zusammenspiel mit Arbeitszeitautonomie untersucht wer-
den sollte, ist die Anwesenheitskultur. Wie in Kapitel 5.5. berichtet, kann
hier nur ein Indikator verwendet werden, so dass hier keine latente, son-
dern eine manifeste Variable vorliegt. Angenommen wird hier, dass ein
positiver Zusammenhang von Anwesenheitskultur mit der Beanspru-
chung und mit der negative work home interference (nwhi) besteht.
Zudem wird postuliert, dass die Anwesenheitskultur den Effekt der Ar-
beitszeitautonomie auf die Arbeitszeitautonomie moderiert. Indirekte
Effekte der Anwesenheitskultur iiber die nwhi auf die Freizeitzufrieden-
heit und tiber die Beanspruchung auf das Wohlbefinden werden eben-
falls angenommen®.

Der Effekt von Anwesenheitskultur auf Beanspruchung ist knapp
nicht signifikant (p=.055) (Hsa), der Effekt von Anwesenheitskultur auf
nwhi ist sehr klein und ebenfalls nicht signifikant (Hsb). Der Interak-
tionseffekt von Anwesenheitskultur und Arbeitszeitautonomie auf die
Arbeitszufriedenheit ist ebenfalls nicht signifikant, so dass nicht davon
ausgegangen werden kann, dass der Zusammenhang zwischen Arbeits-
zeitautonomie und Arbeitszufriedenheit von Anwesenheitskultur mode-
riert wird (H4c). Indirekte Effekte auf das Wohlbefinden (H4d) und auf
die Freizeitzufriedenheit (H4e) konnen ebenfalls nicht bestitigt werden.
Interessanterweise gibt es eine starke negative Korrelation zwischen An-
wesenheitskultur und Arbeitszeitautonomie. Dies bedeutet, dass je star-

49 ,Hypothese 4: Anwesenheitsnormen haben einen positiven Effekt auf Beanspru-
chung (a) und auf negative work home interference (b). Sie schwichen zudem die
positiven Effekte der Arbeitszeitautonomie auf die Arbeitszufriedenheit ab (c). An-
wesenheitsnormen haben indirekte Effekte auf das Wohlbefinden iiber die Bean-
spruchung (d), sowie iiber die negative work home interference auf die Freizeitzu-
friedenheit (e).“
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ker die Arbeitszeitautonomie ausgepragt ist, desto geringer die Anwesen-
heitskultur und umgekehrt. Dies verweist auch auf Kapitel 2.1., in dem
bereits ausgefithrt wurde, dass diese beiden Elemente nicht harmonie-
ren und somit die Anwesenheitskultur in VAZ-Kontexten eher gering
ausgepragt sein sollte.
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Die zweite vereinbarkeitsbezogene Anforderung innerhalb des ersten
Grundprozesses stellt das Entgrenzungsverhalten dar. In der fiinften Hy-
pothese wird postuliert, dass dieses sowohl mit der Beanspruchung als
auch mit der negative work home interference zusammenhéngt. Weiter-
hin wird angenommen, dass Entgrenzungsverhalten als Hindrance De-
mand den positiven Zusammenhang zwischen Arbeitszeitautonomie
und Arbeitszufriedenheit abschwichen kann. Ebenso werden indirek-
te Effekte des Entgrenzungsverhaltens iiber die Beanspruchung auf das
Wohlbefinden als auch tiber die negative work home interference auf die
Arbeitszufriedenheit angenommens°. Wie bereits in Kapitel 5.5. berich-
tet, kann aus dem Entgrenzungsverhalten nur der Faktor ,Verzicht auf
ausgleichende Aktivitdten herangezogen werden, da der andere Fak-
tor in den vorliegenden Stichproben nicht reproduziert werden konnte.

Zunichst ergeben sich, wie in Abbildung 11 dargestellt, positive Zusam-
menhinge zwischen Entgrenzungsverhalten und Beanspruchung (Hsa),
aber auch zwischen Entgrenzungsverhalten und negative work home in-
terference (Hsb). Signifikante Interaktionseffekte konnten nicht festge-
stellt werden, womit eine Moderation des Zusammenhangs zwischen
Arbeitszeitautonomie und Arbeitszufriedenheit durch den Hindrance
Demand Entgrenzungsverhalten nicht bestétigt werden kann (Hsc). Ent-
grenzungsverhalten hat also nicht das Potenzial die positiven Effekte der
Arbeitszeitautonomie auf die Arbeitszufriedenheit abzuschwéchen. Es er-
geben sich jedoch starke indirekte Effekte {iber die Beanspruchung auf
das Wohlbefinden (Hsd) und tiber die negative work home interference
auf die Freizeitzufriedenheit (Hse). Hier zeigen sich erste Indizien da-
fiir, welche Anforderungen der Vertrauensarbeitszeit auf welche Weise
die Freizeitzufriedenheit beeinflussen, was die beschriebenen Effekte in
Kapitel 4 erkldren konnte.

50 ,,Hypothese 5: Entgrenzungsverhalten hingt positive mit Beanspruchung (a) so-
wie negative work home interference (b) zusammen. Zudem kann Entgrenzungs-
verhalten den positiven Effekt von Arbeitszeitautonomie auf Arbeitszufriedenheit
abschwichen (c). Entgrenzungsverhalten hat indirekte Effekte auf das Wohlbefin-
den iiber die Beanspruchung (d) und indirekte Effekte auf die Freizeitzufrieden-
heit iiber die negative work home interference (e).“
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Um die bisher dargestellten Ergebnisse zusammenzufassen, seien hier
zentrale Erkenntnisse dargestellt. Zundchst sollen hier die Haupteffek-
te und indirekten Effekte zusammengefasst werden. Als erstes konnte
bestitigt werden, dass die Arbeitszeitautonomie einen positiven Effekt
auf die Arbeitszufriedenheit hat und somit die Arbeitszeitautonomie als
Ressource in der VAZ gelten kann. Weiterhin kann kein Effekt der Selb-
storganisation/Autonomieanforderungen auf die Beanspruchung, sehr
wohl jedoch ein Effekt der Selbstorganisation auf die Arbeitszufrieden-
heit und die Work Engagement bestatigt werden. Die Charakterisierung
der Selbstorganisation als Challenge Demand ist somit nicht zu bestati-
gen. Indirekte Effekte von Selbstorganisation und Arbeitszeitautonomie
tiber Arbeitszufriedenheit und Work Engagement auf das Wohlbefinden
konnten bestatigt werden.

Weiterhin haben subjektiver Workload, Flexibilititserwartungen und
Entgrenzungsverhalten positive Effekte auf die Beanspruchung und kén-
nen somit als Hindrance Demands charakterisiert werden. Subjektiver
Workload und Flexibilititserwartungen beeinflussen das Wohlbefinden
tiber die Beanspruchung. Entgrenzungsverhalten beeinflusst sowohl das
Wohlbefinden iiber Beanspruchung als auch die Freizeitzufriedenheit
tiber negative work home interference.

Folgende Moderationen konnten festgestellt werden. Subjektiver Wor-
kload moderiert den Zusammenhang zwischen Arbeitszeitautonomie und
Arbeitszufriedenheit, so dass bei hohem Work-load die Arbeitszufrie-
denheit mit steigender Arbeitszeitautonomie ansteigt. Gesondert konnte
aufSerdem festgestellt werden, dass der Effekt von subjektivem Workload
auf Beanspruchung durch Leader-Member-Exchange abgeschwiécht wer-
den kann. Insgesamt kann festgehalten werden, dass Arbeitszeitautono-
mie im Zusammenspiel mit den bisher diskutierten Anforderungen der
VAZ nicht als Ressource gesehen werden kann, die Effekte auf Beanspru-
chung abschwichen kann. Es gibt jedoch Anzeichen dafiir, dass der Ef-
fekt von Arbeitszeitautonomie auf Arbeitszufriedenheit sich durchaus
unterschiedlich gestaltet, je nachdem mit welchen Anforderungen sie
gemeinsam auftreten. Zudem konnte festgestellt werden, dass Arbeits-
zeitautonomie und Anwesenheitskultur negativ miteinander korrelieren.
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5.7.3 Ergebnisse zum Grundprozess 2: Selbstorganisation als
Anforderung

Im zweiten Teil dieses Kapitels werden die Ergebnisse zu den Hypothesen
behandelt, die sich auf den Zusammenhang zwischen Selbstorganisation
und Beanspruchung und dessen Moderation durch verschiedene Ressour-
cen beziehen. Eine Korrelation zwischen den beiden Variablen kann zu-
néchst nicht festgestellt werden, wodurch sich die Frage ergibt, ob dieser
Zusammenhang evtl. durch Drittvariablen maskiert wird. Da Arbeitszu-
friedenheit hohe Korrelationen sowohl mit Beanspruchung als auch mit
Work Engagement zeigt und generell als starker Pradiktor fiir das Work
Engagement und das Wohlbefinden allgemein gelten kann, wurde in den
folgenden Modellen Arbeitszufriedenheit kontrolliert: Zusatzliche Regres-
sionspfade werden fiir die Zusammenhénge zwischen Arbeitszufriedenheit
und Beanspruchung und zwischen Arbeitszufriedenheit und Work Enga-
gement hinzugefiigt. Dies bietet den Vorteil, dass eine Maskierung der Ef-
tekte durch die Arbeitszufriedenheit ausgeschlossen werden kann und so-
zusagen der ,,Netto-Effekt” der Ressourcen und Anforderungen gemessen
werden kann. Die Reihenfolge der Ergebnisse richtet sich hier abermals
nach der bereits erwahnten Systematik. So werden zunichst die Ergebnis-
se zu tatigkeitsbezogenen Ressourcen, danach zu vereinbarkeitsbezogenen
Ressourcen geschildert. Zum Abschluss erfolgt die Darstellung der Ergeb-
nisse zu den personlichen Ressourcen.

Tatigkeitsbezogene Ressourcen im Grundprozess 2

Die erste Hypothese, in der es um die Moderation des Zusammenhangs
zwischen Selbstorganisation und Beanspruchung geht”, nimmt an, dass
Handlungsspielraum sich positiv auf Work Engagement auswirkt und
obendrein den positiven Effekt von Selbstorganisation auf Beanspruchung
abschwicht. Zudem wird ein positiver indirekter Effekt von Handlungs-
spielraum iiber Work Engagement auf das Wohlbefinden angenommen.
Die Ergebnisse des Modells mit allen Haupt- und indirekten Effekten
sind in Abbildung 17 zu sehen.

51 ,,Hypothese 6: Handlungsspielraum hdngt positiv mit Work Engagement zusam-
men (a). AufSerdem schwiicht Handlungsspielraum den Zusammenhang zwischen
Autonomieanforderungen und Beanspruchung ab (b). Handlungsspielraum hat ei-
nen indirekten positiven Effekt auf das Wohlbefinden iiber Work Engagement (c).“
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Zunichst kann ein positiver Effekt von Handlungsspielraum auf Work
Engagement bestitigt werden (Hé6a), dieser kann also als Ressource be-
zeichnet werden. Tatsachlich moderiert auflerdem Handlungsspielraum
den Zusammenhang zwischen Selbstorganisation und Beanspruchung.
Dies ist in Abbildung 18 visualisiert. Bei niedrigem Handlungsspiel-
raum steigt die Beanspruchung mit steigender Selbstorganisation an.
Bei hohem Handlungsspielraum sinkt die Beanspruchung sogar etwas
bei steigender Selbstorganisation. Hypothese H6b kann somit bestatigt
werden. Dies wird auch durch die Analyse der simple slopes® gestiitzt
(niedriger Handlungsspielraum: b=.74, SE, =.24, p<.o1; mittlerer Hand-
lungsspielraum: b=.19, SE, =.13, p>.05; hoher Handlungsspielraum: b=-
.37, SE,=.26, p>.05). Der indirekte Effekt auf das Wohlbefinden ist sehr
klein und obendrein nicht signifikant, so dass Hypothese H6c nicht be-
statigt werden kann.

1,5
1 4
20,5 1 ——Niedriger
g Handlungsspielraum
E 0 1 --=-- Hoher
9 Handlungsspielraum
3-0,5 -
m
1 4
-1,5 T

Niedrige Hohe
Selbstorganisation  Selbstorganisation

Abbildung 18: Moderation des Effekts von Selbstorganisation auf
Beanspruchung durch Handlungsspielraum (Modell Hypothese 6)

»Niedrig” = -15D, ,Hoch” = +1 SD

Die niachste Hypothese* bezieht sich auf Effekte der sozialen Unterstiit-
zung durch Kollegen und Vorgesetzte in Bezug auf Work Engagement

52 Hier werden die unstandardisierten Werte angegeben, da MPlus bei Moderati-
onsanalysen nur standardisierte Werte ausgibt.

53, Hypothese 7: Soziale Unterstiitzung von Kollegen und Vorgesetzten hingt positiv
mit Work Engagement zusammen (a). Soziale Unterstiitzung schwicht den Effekt

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2
tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster



https://doi.org/10.5771/9783828869820

Ergebnisse der Strukturgleichungsmodelle

und deren Potenzial, den Effekt von Selbstorganisation auf Beanspru-
chung zu moderieren. Hier werden ebenfalls indirekte Effekte auf das
Wohlbefinden angenommen. In Abbildung 19 sind alle Haupt- und indi-
rekten Effekte abgebildet. Soziale Unterstiitzung durch Kollegen hat iiber-
raschenderweise weder Effekte auf die Beanspruchung noch auf Work
Engagement. Fiir die soziale Unterstiitzung Vorgesetzter konnten eben-
falls keine Effekte auf Work Engagement festgestellt werden, allerdings
ergibt sich ein negativer Effekt auf die Beanspruchung. Hypothese Hya
kann also zunéchst nicht bestitigt werden. Die Interaktionseffekte von
sozialer Unterstiitzung mit Selbstorganisation waren nicht signifikant, so
dass hier nicht von einer Moderation des Effekts von Selbstorganisation
auf Beanspruchung ausgegangen werden kann (Hyb). Es ergibt sich ein
signifikanter indirekter Effekt von sozialer Unterstiitzung durch Vorge-
setzte iiber Beanspruchung auf das Wohlbefinden. Diese Art der sozia-
len Unterstiitzung beeinflusst also Wohlbefinden positiv, in dem sie die
Beanspruchung negativ beeinflusst. Indirekte Effekte tber Work Enga-
gement konnen jedoch nicht bestdtigt werden (Hyc).

von Autonomieanforderungen auf Beanspruchung ab (b). Auflerdem hat sozia-
le Unterstiitzung einen indirekten Effekt auf das Wohlbefinden tiber Work Enga-
gement (c).“
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Des Weiteren wird beschrieben, wie sich Leader-Member-Exchange auf
Work Engagement und Wohlbefinden auswirkt bzw. ob er den Effekt von
Selbstorganisation auf Beanspruchung moderiert’*. Zunachst ist zu erken-
nen, dass sich ein dhnliches Muster wie bei der soz. Unterstiitzung durch
Vorgesetzte ergibt. Wie in Abbildung 20 zu sehen ist, kann ein Effekt auf
Work Engagement nicht bestatigt werden (H8a), es existiert jedoch ein
negativer Effekt auf Beanspruchung. Anders als soziale Unterstiitzung
moderiert Leader-Member-Exchange den Effekt von Selbstorganisation
auf Beanspruchung (siehe Abbildung 21). Hier ergibt sich ein dhnliches
Muster wie bei Handlungsspielraum. Bei niedrigem LMX steigt die Be-
anspruchung mit steigender Selbstorganisation, bei hohem LMX sinkt sie
dagegen mit steigender Selbstorganisation leicht. Dies kann auch durch
die Analyse der simple slopes bestitigt werden (niedriger LMX: b=.67,
SE, =.21, p<.o1; mittlerer LMX: b=.22, SE, =.11, p<.os; hoher LMX: b=-.22,
SE,=.20, p>.05). Es konnte kein signifikanter indirekter Effekt iber Work
Engagement auf das Wohlbefinden gefunden werden (H8c), wohl aber
tiber die Beanspruchung auf das Wohlbefinden. Ahnlich wie die soziale
Unterstiitzung durch Vorgesetzte beeinflusst Leader-Member-Exchange
Wohlbefinden positiv, in dem er die Beanspruchung negativ beeinflusst.
Dass die Effekte so dhnlich ausfallen, ist hier nicht weiter tiberraschend,
da sich die Konstrukte inhaltlich sehr dhneln.

54 ,,Hypothese 8: Leader-Member-Exchange hingt positiv mit Work Engagement zu-
sammen (a). LMX schwidcht aufSerdem den Effekt von Autonomieanforderungen
auf Beanspruchung ab (b). Weiterhin hat LMX indirekte Effekte auf das Wohlbe-
finden iiber Work Engagement (c).“

| 229
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Abbildung 21: Moderation des Zusammenhangs zwischen Selbstorgani-
sation und Beanspruchung durch LMX (Modell Hypothese 8)

»Niedrig” = -1 8D, ,Hoch” = +1 SD

Vereinbarkeitsbezogene Ressourcen im Grundprozess 2

Bei der ndchsten Hypothese® geht es um den Zusammenhang zwischen
Segmentation und Work Engagement bzw. die Moderation des Effektes
von Selbstorganisation auf Beanspruchung durch die verschiedenen For-
men der Segmentation. Zudem werden indirekte Effekte von Segmentati-
on auf das Wohlbefinden tiber Work Engagement angenommen. Zunéchst
wird rekapituliert, dass insgesamt vier verschiedene Formen der Segmen-
tation untersucht wurden. Zum einen enthalt die tatsachliche Segmen-
tation die beiden Faktoren ,,Heim" (Trennung des Privatlebens von der
Arbeit) und ,,Arbeit” (Trennung der Arbeit vom Privatleben). Die pra-
ferierte Segmentation enthilt ebenfalls diese beiden Faktoren. Zunichst
einmal kann festgestellt werden, dass sich keine signifikanten Effekte der
beiden Faktoren ,Heim“ beobachten lassen. Die Effekte zu diesen bei-
den Faktoren sind im Anhang (Tabelle 21) dargestellt, um die Komplexi-
tat der Darstellung des Modells zu minimieren. Interessanterweise haben
die beiden Faktoren ,, Arbeit“ gegensitzliche Effekte, unterschieden nach

55, Hypothese 9: Priferierte und tatscchliche Segmentation haben einen positiven Ef-
fekt auf Work Engagement (a). Zudem schwiicht Segmentation den Effekt von Au-
tonomieanforderungen auf die Beanspruchung ab (b). Des Weiteren hat Segmen-
tation einen indirekten Effekt auf Wohlbefinden iiber Work Engagement (c).*

| 231
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tatsichlicher und praferierter Segmentation. So hat priferierte Segmen-
tation negative Effekte auf Work Engagement, wohingegen tatséchliche
Segmentation positive Effekte auf Work Engagement hat (siehe Abbil-
dung 22). Umgekehrtes gilt fiir Beanspruchung. Priferierte Segmentati-
on hat positive Effekte auf die Beanspruchung, tatsichliche Segmentati-
on negative Effekte. Hypothese Hoa kann somit nur fiir die tatsédchliche
Segmentation in Bezug auf die Trennung der Arbeit vom Privatleben be-
stitigt werden. Diese kann somit im Gegensatz zur praferierten Segmen-
tation als Ressource angesehen werden.

Die verschiedenen Segmentationsformen kénnen ebenfalls nicht den
Effekt von Selbstorganisation auf Beanspruchung moderieren (Hogb). Wa-
rum préferierte und tatsachliche Segmentation hier gegensitzliche Ef-
fekte zeitigen, muss im Weiteren noch genauer diskutiert werden. Ein
Test der Interaktion der beiden Variablen wie von Peters et al. (2014)
vorgeschlagen, konnte nicht bestitigen, dass eine Moderation des Zu-
sammenhangs von priferierter Segmentation mit Beanspruchung durch
tatsichliche Segmentation anzunehmen war. Der Interaktionseffekt war
hier nicht signifikant. Indirekte Effekte auf das Wohlbefinden tiber das
Work Engagement kénnen hier nicht angenommen werden (Hoc). Es
existiert jedoch ein negativer indirekter Effekt der préferierten Segmen-
tation tiber Beanspruchung auf das Wohlbefinden, ebenso wie ein po-
sitiver indirekter Effekt der tatsichlichen Segmentation tiber Beanspru-
chung auf das Wohlbefinden.
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Personliche Ressourcen im Grundprozess 2

Bei der letzten Hypothese” geht es um personliche Ressourcen, im spe-
ziellen Selbstwirksamkeit und Self-Leadership. Es wird angenommen,
dass diese beiden Ressourcen positive Effekte auf das Work Engagement
haben, sowie die Effekte der Selbstorganisation auf die Beanspruchung
abschwichen konnen. Da sich Self-Leadership als Konstrukt nicht be-
stitigen lief (siehe Kapitel 5.5.) wird im Folgenden nur die Selbstwirk-
samkeit betrachtet. Die Hypothesen Hiob, Hiod und Hiof zu Self-Lea-
dership konnen folglich nicht bestétigt werden.

In Bezug auf die Selbstwirksamkeit kann Folgendes konstatiert wer-
den. Wie Abbildung 23 zu entnehmen ist, kann ein positiver Effekt von
Selbstwirksamkeit auf Work Engagement bestitigt werden (H1oa) und so-
mit ist davon auszugehen, dass Selbstwirksamkeit hier als Ressource eine
Rolle spielt. Selbstwirksamkeit hat jedoch nicht das Potenzial, den Effekt
von Selbstorganisation auf Beanspruchung abzuschwichen, es konnte
kein signifikanter Interaktionseftekt festgestellt werden (Hioc). Es kann
kein indirekter Effekt der Selbstwirksamkeit tiber Work Engagement auf
das Wohlbefinden bestitigt werden (Hioe). Zu bemerken ist hier noch,
dass Selbstwirksamkeit, ebenso wie soziale Unterstiitzung Vorgesetzter,
LMX und tatséichliche Segmentation negative Effekte auf die Beanspru-
chung hat und dadurch indirekt das Wohlbefinden positiv beeinflusst.

57 ,Hypothese 10: Selbstwirksamkeit (a) und Self-Leadership (b) hingen positiv mit
Work Engagement zusammen. Selbstwirksamkeit (c) und Self-Leadership (d) schwi-
chen zudem den Effekt von Autonomieanforderungen auf Beanspruchung ab. Des
Weiteren haben Selbstwirksamkeit (e) und Self-Leadership (f) indirekte Effekte auf
das Wohlbefinden iiber Work Engagement.
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Um die Ergebnisse des zweiten Grundprozesses noch einmal zusammen-
zufassen, konnen folgende Effekte genannt werden: Unter Kontrolle von
Arbeitszufriedenheit ist ein positiver Effekt von Selbstorganisation auf
Beanspruchung festzustellen. Die Ressourcen Handlungsspielraum und
tatsdchliche Segmentation des Privatlebens von der Arbeit haben posi-
tive Effekte auf Work Engagement. Soziale Unterstiitzung Vorgesetzter,
LMX, tatsachliche Segmentation und Selbstwirksamkeit hingen nega-
tiv mit Beanspruchung zusammen. Soziale Unterstiitzung Vorgesetz-
ter, LMX, tatsdchliche Segmentation und Selbstwirksamkeit haben in-
direkte positive Effekte auf das Wohlbefinden iiber negative Effekte auf
die Beanspruchung. Priferierte Segmentation hangt indirekt negativ mit
Wohlbefinden zusammen, indem sie mit Beanspruchung positiv zusam-
menhiéngt. Sie kann somit nicht als Ressource bestitigt werden. Hand-
lungsspielraum und LMX moderieren den Zusammenhang von Selbst-
organisation mit Beanspruchung.

Abschlielend ist noch hervorzuheben, dass in fast allen Hypothesen
zur Selbstorganisation (6-10) keine signifikanten Zusammenhénge zwi-
schen Work Engagement und Wohlbefinden gefunden werden konnten.
Deshalb fanden sich auch keine signifikanten indirekten Effekte der Res-
sourcen uiber das Work Engagement auf das Wohlbefinden. Diese konn-
ten nur dort festgestellt werden, wo die Ressourcen negativ mit Bean-
spruchung zusammenhingen. Im Gegensatz zur Arbeitszufriedenheit
(sieche Hypothesen 1-5) kann also nicht davon ausgegangen werden, dass
Work Engagement positiv mit Wohlbefinden zusammenhéangt. Im Sin-
ne des JD-R-Modells kann Work Engagement wohl eher andere Outco-
mes beeinflussen.
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Tabelle 16: Modellgiite der Strukturgleichungsmodelle

Modellgiite X2 (df) RMSEA! CFI? TLB

Modell 1 708.28(357)*** .046 .94 .94
Modell 2 381.38(172)*** .051 .94 .92
Modell 21 597.72(287)*** .049 .95 .94
Modell 3 365.99(159)*** .053 .93 .92
Modell 4 653.96(282)*** .053 93 .92
Modell 5 432.97(174)%** 057 93 91
Modell 6 537.02(259)*** .048 .94 .94
Modell 7 537.02(259)*** .048 .94 .94
Modell 8 586.82(308)*** .044 .96 .95
Modell 9 1066.09(559)*** .044 .94 .94
Modell 10 588.93(283)*** .048 .95 .94

1: Root Mean Square Error of Approximation; 2: Comparative Fit Index; 3: Tu-

cker-Lewis-Index

*p <05, p <ot ***p<.o01
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5.8 Diskussion

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Studie zu Mechanismen der
VAZ diskutiert und eingeordnet. Ziel dieser Studie war es, Ressourcen
und Anforderungen innerhalb der VAZ in Bezug auf die Systematik des
JDR-Modells und mit Riickgrift auf die HRT zu analysieren. Letztlich
sollten Erkenntnisse dazu gewonnen werden, ob die Schliisselkompo-
nenten der VAZ, Arbeitszeitautonomie und Selbstorganisation, als Res-
source bzw. Anforderung kategorisiert werden kénnen und durch welche
anderen Ressourcen und Anforderungen deren Effekte auf Motivation,
Beanspruchung und Wohlbefinden moderiert werden kénnen. Es konnte
gezeigt werden, dass Arbeitszeitautonomie als Ressource positive Effekte
auf die Arbeitszufriedenheit hat und dass Selbstorganisation sowohl auf
Beanspruchung als auch auf Motivation Effekte zeitigt und somit eine
Anforderung (Challenge Demand) darstellt. Das Potenzial der Arbeits-
zeitautonomie besteht vor allem darin, negative Effekte hoher Arbeits-
belastung auf die Arbeitszufriedenheit abzuschwichen. Die beanspru-
chungsférdernden Effekte der Selbstorganisation konnen durch eine hohe
Beziehungsqualitit zur Fithrungskraft abgeschwicht werden. Im Folgen-
den werden die Hauptbefunde noch einmal detailliert betrachtet und in
den bisherigen Forschungsstand eingeordnet. Danach werden Limitati-
onen der vorliegenden Studie eruiert.

Befunde zum Grundmodell der VAZ

Zum ersten Mal wurde in dieser Studie der Versuch unternommen, eine
Schliisselkomponente der VAZ, namlich Arbeitszeitautonomie, als Res-
source im Bezugssystem des JD-R-Modells zu konzeptionieren. Zunachst
einmal ergaben sich interessante Erkenntnisse beziiglich der Messung
von Arbeitszeitautonomie. Drei Faktoren konnten voneinander unter-
schieden werden, die hier als ,,Lage®, ,Dauer” und , freie Zeit“ bezeich-
net wurden und jeweils die empfundene Freiheit, diese selbst einteilen zu
kénnen, messen. Hier wurde nach derzeitigem Kenntnisstand zum ersten
Mal der Versuch unternommen, das vorliegende Messinstrument (Biis-
sing, 1996) in einer konfirmatorischen Faktorenanalyse zu tiberpriifen,
und es konnten zwei Items des Instruments ausgeschlossen werden. Das
resultierende Messinstrument erwies sich zwar als tauglich, dennoch er-
scheint es lohnenswert, weitere prizise Messinstrumente fiir die Arbeits-
zeitautonomie zu konzipieren bzw. das vorliegende weiter zu optimie-
ren. Solche Messinstrumente bieten den Vorteil, dass sie die tatsdchlich
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wahrgenommene Autonomie aus Sicht der Beschiftigten erfassen kon-
nen und so mehr Information tiber die tatsichlichen Arbeitsbedingun-
gen generieren als die Erfassung von betrieblich festgelegten Rahmen-
bedingungen allein.

In Bezug auf die Zusammenhinge der Arbeitszeitautonomie mit an-
deren Variablen kann vorlaufig festgehalten werden, dass Arbeitszeitau-
tonomie in gewisser Hinsicht als Ressource bezeichnet werden kann, es
jedoch verschiedene Einschrankungen gibt. Zunéchst einmal kann kein
Effekt auf klassische Konzeptionen der ,motivation“-Komponente des
Modells (also Work Engagement) nachgewiesen werden. Es ist durch-
aus plausibel anzunehmen, dass dies der Fall ist, weil Arbeitszeitautono-
mie eher eine Grundbedingung des Arbeitsumfeldes darstellt und nicht
im eigentlichen Sinne eine auf den Arbeitsinhalt oder die Zusammenar-
beit bezogene Ressource ist, ganz im Gegensatz zum Work Engagement,
welches sich eher auf die Befassung mit den Arbeitsinhalten als solche
bezieht. Dennoch konnte festgestellt werden, dass Arbeitszeitautonomie
signifikante positive Effekte auf die Arbeitszufriedenheit und indirekte
Effekte iiber die Arbeitszufriedenheit auf die subjektive Gesundheit von
Beschiftigten hat. Somit beeinflusst sie zum einen die globale Zufrieden-
heit mit der Arbeit, die wohl auch Arbeitsbedingungen auferhalb der
Arbeitsinhalte an sich anspricht. Zum anderen fordert sie dadurch das
Wohlbefinden von Beschiftigten. Das Potenzial der Arbeitszeitautono-
mie, die Effekte von Anforderungen zu moderieren, wird im Folgenden
noch diskutiert werden.

Ebenfalls zum ersten Mal wurde hier der Versuch unternommen, Au-
tonomieanforderungen im Sinne von Anforderungen an die Selbstorga-
nisation der Beschiftigten als Schliisselkomponente der VAZ im Rah-
men des JD-R-Modells zu analysieren. Angenommen wurde, dass diese
sowohl positive Effekte auf die Motivation, als auch die Beanspruchung
zeigen konne, da man diese als Challenge Demand klassifizieren kann.
Dies konnte nur teilweise bestatigt werden. Zunéchst konnte nicht nach-
gewiesen werden, dass Selbstorganisation sich auf die Beanspruchung
auswirkt. Sehr wohl jedoch lielen sich positive Effekte der Selbstorgani-
sation auf Arbeitszufriedenheit und Work Engagement nachweisen, die
auch als indirekte Effekte mit der subjektiven Gesundheit zusammenhin-
gen. Die Hypothese, dass Arbeitszeitautonomie den Zusammenhang von
Selbstorganisation mit Beanspruchung abschwéchen konnte, konnte hier
nicht bestatigt werden. Der Haupteffekt von Selbstorganisation auf Bean-
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spruchung wurde nur unter Kontrolle der Arbeitszufriedenheit signifi-
kant. Die Bedeutung dieses Ergebnisses wird im Weiteren noch diskutiert.

Befunde zum Grundprozess 1: Arbeitszeitautonomie als Ressource

Im Folgenden wurden die Effekte des Arbeitsvolumens auf die Beanspru-
chung iiberpriift. Interessanterweise ergaben sich hier bei gleichzeitiger
Uberpriifung des quantitativen und des subjektiven Workloads (Arbeits-
stunden vs. Uberlastungsempfinden) keine Effekte des ersteren, also der
Arbeitsstunden, auf die Beanspruchung. Der subjektive Workload zeig-
te jedoch deutliche Effekte, sowohl direkt auf Beanspruchung als auch
indirekt auf die subjektive Gesundheit. Zudem héngt dieser negativ mit
Arbeitszufriedenheit zusammen. Dies legt nahe, dem subjektiven Wor-
kload und somit dem subjektiven Empfinden der Uberlastung in Zukunft
mehr Bedeutung beizumessen. In diese Richtung weisen ebenfalls die Er-
gebnisse der ersten Studie, da dort Uberstunden als within-person-Effek-
te wirksam waren. Dies legt nahe, dass hier auch eine subjektive Bewer-
tung der Uberstunden (im Vergleich der letzten Jahre) von Bedeutung
zu sein scheint. Es kann sich also lohnen, auch wenn {iberlange Arbeits-
stunden einen generell gesundheitsschiddlichen Effekt haben (Bannai &
Tamakoshi, 2014), das subjektive Empfinden der Arbeitslast als Einfluss-
grofSe auf das Wohlbefinden mit einzubeziehen.

Die Arbeitszeitautonomie hatte hier nicht das Potenzial, die Effekte
des subjektiven Workloads auf die Beanspruchung abzuschwichen, sie
konnte jedoch sehr wohl die negativen Effekte auf die Arbeitszufrieden-
heit schmilern. Eine besonders die Zufriedenheit schméilernde Kons-
tellation scheint niedrige Arbeitszeitautonomie bei hohem subjektiven
Workload zu sein. Dies weist ein weiteres Mal darauf hin, dass die tat-
sichlich erlebte Arbeitszeitautonomie innerhalb der VAZ zur Bewilti-
gung von hohen Anforderungen an die Beschiftigten essentiell zu sein
scheint. Eine Rolle konnte hier das Empfinden organisationaler Gerech-
tigkeit spielen, welches ein hohes Maf3 an Freiheit im Gegenzug zu hohen
Anforderungen nahelegt (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001).

Ein interessanter Nebenbefund bezog sich auf die Moderation der
Effekte von subjektivem Workload auf die Beanspruchung. Hier konnte
nachgewiesen werden, dass der Leader-Member-Exchange, also die Be-
ziehung zur Fithrungskraft, einen deutlich positiven Effekt auf die Be-
wiltigung hoher Arbeitsanforderungen in Form eines hohen subjektiven
Workloads zu haben scheint. Dies bestdtigt zum einen die wichtige Rolle
der Fithrungskrifte innerhalb der VAZ, denen mafgebliche Kompeten-
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zen bei der Pravention von Uberlastung zugesprochen werden (vgl. u.a.
Hoft & Priemuth, 2002; Klein-Schneider, 2007; Wingen et al., 2004). Zum
anderen stellt dies einen interessanten Befund dar, da LMX zuvor meist
eher in Mediations- als in Moderationsmodellen getestet wurde (z. B. bei
Breevaart et al., 2015; Dulebohn, Bommer & Liden, 2012).

In Bezug auf die VAZ wird hiufig davon gesprochen, dass eine Her-
ausforderung darin besteht, dass von Beschiftigten ein Hochstmaf3 an
flexiblem Verhalten in Bezug auf ihre zeitliche Verfiigbarkeit gefordert
wird, um beispielsweise auf Engpidsse zu reagieren zu konnen (Klein-
Schneider, 2007; Lott, 2014). Es konnte nachgewiesen werden, dass die-
se Flexibilititserwartungen sowohl einen direkten positiven Effekt auf
die Beanspruchung, als auch indirekte negative Effekte auf die subjekti-
ve Gesundheit haben. Dieser Befund deckt sich mit vorherigen Befun-
den zu diesen Flexibilitdtserwartungen (Hoge & Hornung, 2015). Den-
noch haben Flexibilitdtserwartungen nicht das Potenzial, die positiven
Effekte der Arbeitszeitautonomie auf die Arbeitszufriedenheit abzu-
schwichen. Welche Ressourcen hingegen den Effekt der Flexibilitatser-
wartungen auf die Beanspruchung mildern konnten, bleibt ein Ansatz
fiir weitere Forschung.

Das Entgrenzungsverhalten in Gestalt des Verzichts auf ausglei-
chende Aktivititen wurde in einem Modell mit mehreren abhéngigen
Variablen bzw. Outcomes tiberpriift. Es hingt positiv mit Beanspru-
chung und negative work home interference zusammen, sowie negativ
mit Arbeitszufriedenheit. Es lassen sich ebenfalls signifikante indirek-
te Effekte tiber die Beanspruchung auf die subjektive Gesundheit und
tiber die negative work home interference auf die Freizeitzufriedenheit
nachweisen. Dies bedeutet, dass hier erste Anhaltspunkte gefunden
werden konnten, warum es negative Effekte von VAZ auf die Freizeit-
zufriedenheit geben kann. Entgrenzungsverhalten und damit einher-
gehende mangelnde Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben kénnen
sich hier als Mediatoren erweisen. Interessant in diesem Zusammen-
hang ist jedoch auch, dass Arbeitszeitautonomie und Entgrenzungsver-
halten negativ korreliert sind. Dies konnte bedeuten, dass Beschaftig-
te mit niedriger Arbeitszeitautonomie eher zu Entgrenzungsverhalten
neigen als solche mit hoher Arbeitszeitautonomie, welches vorherigen
Untersuchungsergebnissen widersprechen wiirde (vgl. Dettmers et al.,
2012; Krause et al., 2015). Moglich ist aber auch, dass Beschiftigte, die
zu Entgrenzungsverhalten tendieren, weil sie sich erhohten Flexibili-
tats- und Verfuigbarkeitserwartungen ausgesetzt sehen, dieses externa-
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lisieren und somit keine Spielrdume in der Arbeitszeitgestaltung mehr
wahrnehmen®. Es erscheint durchaus logisch, dass Menschen das Ge-
fithl haben, sehr viel zu arbeiten, wenn das Privatleben von Arbeits-
inhalten durchdrungen ist, zumal hier ausschliefllich die Komponente
des Verzichts auf ausgleichende Aktivititen einbezogen werden konn-
te. Es konnte hier jedoch ebenfalls nicht nachgewiesen werden, dass
durch das Entgrenzungsverhalten positive Effekte der Arbeitszeitau-
tonomie auf die Arbeitszufriedenheit abgeschwiécht werden konnten.
Die Bezeichnung individueller Verhaltensmuster wie dem Entgren-
zungsverhalten als ,,Anforderung® kann durchaus kritisch betrachtet
werden. Im Sinne des JD-R-Modells konnen solche Verhaltensmuster
wohl eher als Gegenstiick zu personlichen Ressourcen, gewissermaflen
als personliche Hindrance Demands bezeichnet werden. Es erscheint
lohnenswert, genauer zu betrachten, welche Arbeitskulturen und welche
personlichen Dispositionen dieses Verhalten zur Folge haben konnten.
Denkbar wire hier, dass die zuvor diskutierten Flexibilitdtserwartun-
gen innerhalb einer Unternehmenskultur zur verstarkten Neigung zur
Entgrenzung fithren. Dies miisste im Lingsschnitt untersucht werden.
Zur Anwesenheitskultur konnten keine Zusammenhéinge zu Bean-
spruchung, negative work home interference oder Arbeitszufriedenheit
nachgewiesen werden. Interessant ist in dem betreffenden Modell eine
starke negative Korrelation zwischen Anwesenheitskultur und Arbeits-
zeitautonomie. Dies spricht dafiir, dass diese beiden Komponenten sel-
ten gleichzeitig auftreten, was wiederum der Idee von VAZ, wie sie von
deren Befiirwortern vermittelt wird, entspricht. Die Autonomie in der
Wahl des Arbeitsortes hingt also wohl mit der Arbeitszeitautonomie
zusammen. In einer idealen Ausgestaltung der VAZ sollten danach so-
wohl Arbeitszeit als auch Arbeitsort frei wéihlbar sein, um die Orien-
tierung an Arbeitsergebnissen zu beférdern (Hoft & Weidinger, 1999).
Auf dem Gebiet der Anwesenheitskultur lohnt sich weitere Forschung,
insbesondere im Hinblick darauf, das Konstrukt niher zu erfassen. Das
Konstrukt kann eigentlich nur Relevanz in hoch flexiblen, autonomen
und qualifizierten Arbeitskontexten bekommen, denn in traditionellen
Arbeitskontexten diirfte die Betonung der Anwesenheit am Arbeitsort
weniger problematisiert werden. Dies gilt umso mehr, wenn die Anwe-

58 Hier sollte noch einmal betont werden, dass Arbeitszeitautonomie als subjekti-
ve Einschitzung erhoben wurde. Diese muss nicht zwangslaufig mit den offiziell
durch den Arbeitgeber zur Verfiigung gestellten Freirdumen {ibereinstimmen.
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senheit fir die Ausfithrung der Arbeitsaufgaben unabdingbar ist. Dies
macht es gleichzeitig schwierig, das Konstrukt zu erfassen. Sicherlich
wire hier auch eine weitere theoretische Fundierung vonnéten.

An dieser Stelle seien die Erkenntnisse zu Effekten der Arbeitszeitau-
tonomie innerhalb der VAZ noch einmal zusammengefasst. Insgesamt
kann die Arbeitszeitautonomie wenig moderierende Effekte entfalten,
was die Abmilderung von Effekten der Anforderungen auf die Bean-
spruchung angeht. Andererseits bedeutet dies in einigen Féllen auch,
dass ihre positiven Effekte auf die Arbeitszufriedenheit durch einige An-
forderungen nicht geschmalert werden kénnen. Ein positives Potenzi-
al entfaltet sie insbesondere bei einem hohen subjektiven Workload. In
Arbeitsumfeldern mit viel Verantwortung, Entscheidungsbefugnissen
und hohen Arbeitsanforderungen lohnt es sich also anscheinend, Be-
schiftigten viel Freiraum bei der Arbeitszeitgestaltung einzuraumen.
Bei einer niedrig ausgepragten Selbstorganisation scheint dies jedoch
eher hinderlich zu sein. Dies erscheint zundchst trivial, denn innerhalb
der VAZ sollte von einem hohen Maf$ an Arbeitszeitautonomie auszu-
gehen sein. Wenn man jedoch die Ausprigung innerhalb der beiden
Stichproben betrachtet, so sind sie relativ normalverteilt um einen Me-
dian von etwas iiber 3 bei einer fiinfstufigen Skala. Mangels Vergleichs-
gruppen kann hier zwar nicht argumentiert werden, dass die Arbeits-
zeitautonomie hoch oder niedrig ausgepragt sei. Wenn man jedoch die
Stichproben einzeln betrachtet, ist die Verteilung bei Stichprobe S im
Vergleich zur Stichprobe U deutlich weiter nach rechts verschoben. Es
scheint also durchaus Unterschiede in der Arbeitszeitautonomie zwi-
schen Systemen zu geben, die das Label ,Vertrauensarbeitszeit tragen.
Dies ist wiederum auch begriindet durch unterschiedliche Ausgestal-
tungen des Systems (siehe Kapitel 5.3.).

Befunde zum Grundprozess 2: Selbstorganisation als Anforderung

An dieser Stelle werden noch einmal die Autonomieanforderungen bzw.
die Selbstorganisation thematisiert. Zunachst erscheint es nicht méglich,
diese als Challenge Demand (also mit Zusammenhéngen sowohl zu Work
Engagement als auch zur Beanspruchung) zu konzeptionieren. Es konn-
te jedoch gezeigt werden, dass unter Kontrolle von Arbeitszufriedenheit
diese Konzeption durchaus gelten kann. Dadurch, dass Arbeitszufrie-
denheit kontrolliert wurde, konnte vermutlich ein konfundierender Ein-
fluss der allgemeinen arbeitsbezogenen Einstellung vermieden werden.
Inhaltlich wiirde dies bedeuten, dass der Einfluss der Selbstorganisation
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auf die Beanspruchung verdeckt oder kompensiert werden kann durch
eine hohe Arbeitszufriedenheit. Dies birgt in sich schon eine interessante
Erkenntnis, ndmlich, dass Verantwortungs- und Entscheidungsanforde-
rungen nicht so sehr als belastend wahrgenommen werden und vermut-
lich kurzfristig durch Arbeitszufriedenheit kompensiert werden kénnen.
Eine Untersuchung im Lingsschnitt wire erforderlich, um den Effekt von
Selbstorganisation auf Beanspruchung genauer zu fassen.

Unter der Annahme, dass ein Zusammenhang von Selbstorganisati-
on mit Beanspruchung unter Konstanthaltung von Arbeitszufriedenheit
existiert, wurden hier verschiedene, fiir die VAZ bedeutende Ressourcen
auf ihr Potenzial hin untersucht, einerseits Work Engagement positiv zu
beeinflussen, andererseits den Effekt von Selbstorganisation auf Bean-
spruchung zu moderieren. Handlungsspielraum scheint eine bedeuten-
de Ressource innerhalb der VAZ darzustellen, denn dieser zeigt einen
deutlichen Zusammenhang mit Work Engagement. Handlungsspielraum
senkt zudem den gesundheitsschadlichen Effekt von Selbstorganisation
auf Beanspruchung ab. Es offenbart sich eine explizit belastende Kom-
bination von niedrigem Handlungsspielraum und hoher Selbstorganisa-
tion. Dies lasst schlieflen, dass hohe Anforderungen an Verantwortung
und Entscheidungen zusammen mit hohen Freiheitsgraden in der Ar-
beitsgestaltung Belastungen verhindern konnen. Selbiges konnte bereits
im Zusammenhang mit subjektivem Workload fiir die Arbeitszeitgestal-
tung festgehalten werden.

Weiterhin wurde soziale Unterstiitzung als Ressource im Zusammen-
hang mit Selbstorganisation untersucht. Hier konnten keine positiven Ef-
fekte von kollegialer sozialer Unterstiitzung nachgewiesen werden. Die
soziale Unterstiitzung Vorgesetzter wirkte sich tatsichlich ebenfalls nicht
positiv auf Work Engagement aus, es konnte aber ein negativer Zusam-
menhang mit Beanspruchung festgestellt werden. Hier entfaltet sich also
ein Potenzial dieser sozialen Unterstiitzung, positiv in Stressentstehungs-
prozesse einzugreifen. Das Potenzial, Autonomieanforderungen mittels
sozialer Unterstiitzung Vorgesetzter zu bewdltigen, konnte jedoch nicht
bestitigt werden. Im Vergleich zur kollegialen sozialen Unterstiitzung
scheint die Unterstiitzung Vorgesetzter von grofSerer Bedeutung fiir Be-
anspruchung und Wohlbefinden zu sein. Méglicherweise zeigt kollegiale
soziale Unterstiitzung eher Zusammenhiange zu anderen organisationa-
len Befindensindikatoren, bsp.w. zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit®.

59 Zumindest zeigt sich hier eine relativ starke Korrelation (.25%**).
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Die soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte weist relativ grofe Ahn-
lichkeiten zu dem Konzept Leader-Member-Exchange auf. Beide Konzep-
te thematisieren die Beziehung zur Fiihrungskraft, allerdings zielt LMX
eher auf konkrete Situationen, in denen Verlasslichkeit und Vertrauen
von Bedeutung ist, ab, wihrend soziale Unterstiitzung ein allgemeines
Konzept von emotionaler und instrumenteller Unterstiitzung in Bezie-
hung zu verschiedenen Personengruppen setzt, unter anderem zu Vor-
gesetzten (vgl. Graen & Uhl-Bien, 1995; Karasek & Theorell, 1990). Bei
LMX wird also die Austauschbeziehung zwischen Fiihrenden und Gefiihr-
ten in den Vordergrund geriickt. Die Zusammenhidnge zu stressrelevan-
ten Variablen haben hier jedoch das gleiche Muster wie bei der sozialen
Unterstiitzung Vorgesetzter. Hier findet man ebenfalls einen negativen
Zusammenhang zur Beanspruchung und dadurch einen positiven indi-
rekten Zusammenhang zum Wohlbefinden. Zudem hat LMX das Poten-
zial, die Bewiltigung von Selbstorganisation zu beférdern, bzw. niedri-
ger LMX hingt mit einer hohen Beanspruchung zusammen. LMX hat
somit nicht nur ein positives Potenzial bei der Bewiltigung von hohen
Arbeitsanforderungen, er kann auch dazu beitragen, Autonomieanfor-
derungen zu bewiltigen. Der Beziehung zwischen Fiithrenden und Ge-
fithrten kommt also eine besondere Bedeutung innerhalb der VAZ zu.
Dieser Befund bestitigt auch Annahmen und Befunde, die bereits the-
matisiert wurden (Hoff & Priemuth, 2002; Wieland & Scherrer, 2002;
Wingen et al., 2004).

Als weitere Ressource innerhalb der VAZ, die Entgrenzung bzw. spill-
over verhindern soll (vgl. Peters, A. et al,, 2014), gilt die Segmentation,
also die aktive Trennung von Arbeit und Privatleben. Hier wurden zwei
unterschiedliche Konstrukte untersucht, ndmlich die priferierte Segmen-
tation (Ausdruck von Verhaltensabsichten) und die tatsdchliche Segmen-
tation (Beschreibung von stattfindendem Verhalten). Interessanterwei-
se konnten hier nur Effekte der Trennung der Arbeit vom Privatleben
festgestellt werden. Einfliisse des Privatlebens auf die berufliche Tétig-
keit bzw. die Durchdringung der Arbeit durch private Angelegenheiten
scheint also im Stressentstehungsprozess, so wie er hier untersucht wur-
de, nicht von Bedeutung zu sein.

In Bezug auf die Trennung der Arbeit vom Privatleben ergibt sich ein
gegenldufiges Muster: die préferierte Segmentation wirkt sich eher ne-
gativ auf Indikatoren der Stressentstehung aus (positiver Effekt auf Be-
anspruchung, negativer Effekt auf Work Engagement), wéihrend tat-
sichliche Segmentation sich eher positiv auswirkt (negativer Effekt auf
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Beanspruchung, positiver Effekt auf Work Engagement). Dies ist inso-
fern erstaunlich, als dass in der vorliegenden Stichprobe eine positive
Korrelation der beiden Konstrukte vorliegt. Eine Interaktion der beiden
Formen der Segmentation unter der Pramisse, dass eine Passung zwi-
schen beiden fiir das Wohlbefinden bedeutsam ist, so wie von Peters et
al. (2014) beschrieben, war hier ebenfalls nicht nachzuweisen. Die tat-
sichliche Segmentation in Form der Trennung der Arbeit vom Privatle-
ben kann jedoch erst einmal als Ressource innerhalb der VAZ gesehen
werden. Eine Neigung zur strikten Trennung der Arbeit vom Privatleben
kann also motivations- und gesundheitsforderlich wirken.

Die Rolle der Selbstwirksamkeit wurde in der Folge untersucht. Sie
konnte als Ressource innerhalb der VAZ bestidtigt werden, da sie sowohl
positiv mit Work Engagement als auch negativ mit Beanspruchung zu-
sammenhéngt und iiber die Beanspruchung indirekt mit Wohlbefinden
zusammenhiéngt. Sie hat nicht das Potenzial, die Effekte der Selbstor-
ganisation auf Beanspruchung abzuschwichen. Hieraus kénnen meh-
rere Schliisse gezogen werden. Zum einen kann der Befund so gedeu-
tet werden, dass Selbstwirksamkeit innerhalb der VAZ zwar eine Rolle
spielt, jedoch nicht direkt in den Stressentstehungsprozess eingreifen
kann. Zum anderen wire es moglich, dass die hier angenommene Mo-
deration als Mechanismus nicht das widerspiegelt, was Selbstwirksam-
keit innerhalb der VAZ bewegt. Da im Zusammenhang mit persénlichen
Ressourcen andere Modelle, wie z. B. der Mediation, innerhalb des JD-
R-Modells diskutiert wurden, erscheint es lohnenswert, diese in weiterer
Forschung zu betrachten. Die Messung von Selbstfithrung (Self-Leader-
ship) konnte hier nicht verwirklicht werden (vgl. Kapitel 5.6.). Deshalb
konnte hier auch nicht bestatigt werden, dass Autonomieanforderungen
besonders gut bewiltigt werden kénnen, wenn Kompetenzen der Selbst-
fithrung vorhanden sind (vgl. Roberts & Foti, 1998). Insgesamt bedarf es
weiterer Forschung, zu definieren, welche Kompetenzen oder persén-
lichen Dispositionen von Beschiftigten eine Bewiltigung von Autono-
mieanforderungen beférdern konnten.

Hier seien noch einmal die Effekte von Ressourcen im Zusammen-
hang mit Selbstorganisation zusammengefasst. Zunéchst ist festzuhal-
ten, dass Selbstorganisation ihren Zusammenhang mit Beanspruchung
nur unter Kontrolle der Arbeitszufriedenheit zeigt. Die einzigen Res-
sourcen, die diesen Zusammenhang moderieren, sind Handlungsspiel-
raum und LMX. Es zeigt sich also, dass Freiheitsgrade innerhalb der
Arbeitsgestaltung und eine von Vertrauen und Verlédsslichkeit geprég-
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te Beziehung zur Fithrungskraft die stressfordernden Effekte der Selb-
storganisation abfedern kénnen. Allgemein als Ressourcen im Sinne
eines Zusammenhangs mit Work Engagement konnten zudem Hand-
lungsspielraum und die tatsdchliche Segmentation bestdtigt werden.
Dies zeigt deutlich, dass Begrenzungskompetenz und Autonomie in der
VAZ eine grof3e Rolle spielen und die Motivation positiv beeinflussen
kénnen und bestétigt somit vorherige Befunde zur VAZ (vgl. Bohm et
al., 2004a; Wieland & Scherrer, 2002). Die soziale Unterstiitzung Vor-
gesetzter, die tatsdchliche Segmentation und die Selbstwirksamkeit kon-
nen wiederum die Beanspruchung mildern und so das Wohlbefinden
positiv beeinflussen. Wenn sie auch nicht die spezifischen Anforderun-
gen der VAZ bewiltigen helfen, so tragen sie dennoch zu einem positi-
ven Empfinden des Arbeitskontextes bei Beschiftigten in der VAZ bei.

Als interessanter Befund im Hinblick auf die Weiterentwicklung des
JD-R-Modells kann festgehalten werden, dass hier keinerlei Effekte des
Work Engagement auf das Wohlbefinden nachgewiesen werden konn-
ten. Dies kann als Hinweis darauf verstanden werden, dass zum einen
Work Engagement mit anderen Outcomes als dem Wohlbefinden (z. B.
Arbeitsleistung) zusammenhéngen konnte, zum anderen andere Formen
der Motivation eher mit dem Wohlbefinden zusammenhingen. Weiter-
hin ist es moglich, dass Effekte des Work Engagement auf das Wohlbe-
finden sich erst im Langsschnitt nachweisen lassen.

Limitationen der vorliegenden Studie

Folgende Limitationen dieser Studie miissen noch kurz thematisiert wer-
den. Zum einen konnten hier nur Zusammenhénge nachgewiesen wer-
den, nicht jedoch kausale Wirkungen, weil die Untersuchung im Quer-
schnitt erfolgte. Zum anderen waren die Stichproben nicht représentativ,
so dass sich nicht sagen lésst, ob die Ergebnisse auf die VAZ allgemein
zu iibertragen sind. Da VAZ jedoch in sehr unterschiedlichen Arbeits-
wirklichkeiten bzw. Milieus auftritt und obendrein die Modelle formal
unterschiedlich ausgestaltet sind, lief3e sich eine Reprasentativitat schwer
herstellen. Es dréingt sich also eher die Frage auf, ob es sinnvoller wire,
Stichproben anhand bestimmter konkreter Merkmale auszuwéhlen und
zu untersuchen und nicht unter dem allgemeinen ,,Label VAZ zusam-
menzufassen. Diese Problematik lief§ sich auch an den beiden hier ver-
wendeten Stichproben beobachten. Wahrend die ,,Schneeball“-Stichpro-
be nur dadurch zustande kam, dass sich die Probanden selbst als in VAZ
arbeitend definierten, wurde in der Stichprobe U ein Unternehmen un-
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tersucht, das sich selbst die Zuschreibung VAZ gibt, in einigen Punkten
jedoch evtl. nicht unbedingt als typisch zu bezeichnen ist. Dazu muss je-
doch einschrankend angemerkt werden, dass nach jetzigem Forschungs-
stand keine endgiiltige Festlegung erfolgen kann, welche Merkmale als
typisch fiir die VAZ eingeschitzt werden konnen (vgl. Kapitel 2.1., B6hm
et al., 2004a; Wingen et al., 2004).

Abgesehen von der Untersuchung der verschiedenen Ressourcen und
Anforderungen und deren Zusammenhingen innerhalb des Stressent-
stehungsprozesses wurden innerhalb dieser Studie einige relativ neue
bzw. bisher in der Forschung wenig eingesetzte Konstrukte verwendet
und deren Faktorstruktur iiberpriift. Als erstes wurden innerhalb des
Konstruktes Arbeitszeitautonomie drei Faktoren (Lage, Dauer und freie
Zeit) identifiziert sowie zwei Items (zur Wochenendarbeit) als untaug-
lich entfernt. In Zukunft kann auf Basis dieses Messmodells eine Weiter-
entwicklung des Instruments erfolgen. Bei den Konstrukten Handlungs-
spielraum, Flexibilitdtserwartungen und der Selbstorganisation konnte
keine Messinvarianz zwischen den beiden Stichproben etabliert werden.

Da Handlungsspielraum in der hier verwendeten Form ein in empiri-
schen Studien viel genutztes Konstrukt ist, welches auch bereits oft zwi-
schen verschiedenen Stichproben verglichen wurde, kann hier vermu-
tet werden, dass es sich um eine zufillige Differenz in der Messung des
funften Items handelt. Es konnte aber auch darauf hinweisen, dass das
Messinstrument der weiteren Validierung bedarf.

Bei den beiden Konstrukten Selbstorganisation und Flexibilitdtserwar-
tungen ergaben sich ebenfalls problematische Items, die in den beiden
Stichproben eine verschiedene Bedeutung hatten. Hier sollte ebenfalls
noch einmal getestet werden, ob Formulierungen hier ggf. in unterschied-
lichen Kontexten unterschiedlich verstanden werden kdnnten und somit
nur in bestimmten Kontexten verwendet werden sollten.

Bei dem Konstrukt Entgrenzung konnten nicht beide Faktoren be-
statigt werden. Lediglich der Faktor ,\Verzicht auf Erholung/Freizeitbe-
schiftigungen” konnte als eindeutiges Konstrukt etabliert werden. Dies
galt jedoch nicht fiir den Faktor ,, Ausdehnung der Arbeitszeit. Hier gilt
es ebenfalls zu tiberlegen, in welchen Kontexten dieses Messinstrument
eingesetzt werden kann bzw. sollte. Die Items zu ,,Ausdehnung der Ar-
beitszeit“ sind so formuliert, dass ein Zutreffen dieser einen klaren Ver-
stofd einerseits gegen tarifliche Regelungen (wo diese anwendbar sind) als
auch teilweise gegen gesetzliche Bestimmungen (vgl. ArbZG, 1994) dar-
stellen wiirde. Somit kénnten diese zum einen als heikle Fragen interpre-
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tiert werden, was eine wahrheitsgeméfle Beantwortung unwahrscheinli-
cher werden ldsst. Zum anderen wiren fiir Beschaftigte in Unternehmen,
die tariflich gebunden sind und traditionell starke Arbeitnehmervertre-
tungen haben, diese klar zu verneinen und auch nicht als blof3e ,, Aus-
dehnung der Arbeitszeit” zu verstehen. Des Weiteren konnte keine vali-
de Messung des Konstruktes Anwesenheitskultur verwirklicht werden.
Hier bedarf es weiterer theoretischer sowie empirischer Fundierung,
insbesondere im Hinblick auf die fortschreitende Digitalisierung und in
der Folge dem viel verbreiteten Wunsch nach einer weitergehenden Los-
16sung der Arbeit von konkreten Orten (Schulze & Weichbrodt, 2015).
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6 Schlussbemerkung

In dieser Arbeit wurde das Ziel verfolgt, das Phinomen VAZ sowohl aus
theoretischer als auch aus empirischer Sicht neu zu beleuchten. Ob dies
gelungen ist, soll im Folgenden noch einmal diskutiert werden. Zur theo-
retischen Perspektive wurden soziologische sowie psychologische Ansit-
ze gewidhlt. In der empirischen Betrachtung erfolgte eine Untersuchung
verschiedener Arbeitszeitsysteme im Vergleich und eine Untersuchung
fiir die VAZ typischer Ressourcen und Anforderung und ihres Zusam-
menspiels. Im abschlieenden Kapitel dieser Arbeit wird im Folgenden
sowohl auf zentrale Erkenntnisse aus diesen Betrachtungen eingegangen
als auch auf Limitationen dieser. Zudem wird ein Ausblick auf weitere
Forschungsansitze gegeben und es werden konkrete Handlungsempfeh-
lungen fiir die Implementierung von VAZ gegeben.

6.1 Zusammenfassung der zentralen Ergebnisse

Die Erkenntnisse dieser Arbeit kdnnen vermutlich nur folgenderma-
8en zusammengefasst werden: ,,Es ist kompliziert ...“ mit der Vertrau-
ensarbeitszeit. Wenn eine Erkenntnis nachhallt, so ist es die, dass VAZ
ein sehr viel komplexeres und vielschichtigeres Phdnomen ist als es zu-
néchst scheint und als zu Beginn der Entstehung dieser Arbeit erfassbar
war. So leicht es ist, sie von vorneherein zu verteufeln oder zu glorifizie-
ren, so unrecht wiirde man diesem Modell damit tun. Wie bereits in den
ersten beiden Kapiteln der Arbeit deutlich wurde, wird VAZ so unter-
schiedlich verstanden und die Bestandteile derselben so unterschiedlich
definiert, dass es duflerst lohnenswert erschien, etwas Licht ins Dunkel
zu bringen. Dabei war das Ziel dieses System stets aus der Perspektive
der Beschiftigten zu betrachten.
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Erkenntnisse aus der begrifflichen und theoretischen Betrachtung von
VAZ

Wie zuniéchst festgestellt wurde, scheint das einzige verldssliche Kriteri-
um der VAZ zu sein, dass Arbeitszeit nicht mehr (verpflichtend) aufge-
zeichnet bzw. durch den Arbeitgeber vorgegeben wird. Hinzu kommen
in den meisten Fillen eine Art der Orientierung an Arbeitsergebnissen
und eine Ablehnung der Messung von Arbeitsleistung anhand von ge-
leisteter Arbeitszeit. Positiv gesehen und von Verfechtern der VAZ be-
tont, fithrt dies zu einer Erhéhung der Freiheitsgrade der Arbeitnehmer
und zu erheblichen organisatorischen und finanziellen Vorteilen fiir Ar-
beitgeber. Negativ gesehen kann es zu Uberforderung und zu gesund-
heitsschidlichen Effekten fiir die Mitarbeiter kommen (vgl. die Position
der Gewerkschaften und gewerkschaftsnaher Organisationen in Kapitel
2.3.). Aus dieser Polaritit entstand die Idee zu dieser Arbeit und deshalb
wurde das Ziel verfolgt, sowohl eine theoretisch als auch empirisch fun-
dierte Prézision vorzunehmen. Zunéchst konnte aus der Beschiftigung
mit dem Begriff der VAZ herausgearbeitet werden, dass es zwei Schliis-
selkomponenten der VAZ zu geben scheint, ndmlich auf der einen Seite
ein erhebliches Mafd an Arbeitszeitautonomie und auf der anderen Seite
eine gesteigerte Erwartung an die Beschiftigten Arbeitsabldufe und Ar-
beitsergebnisse grofitenteils selbstbestimmt zu organisieren.

In dieser Arbeit wurden sowohl soziologische als auch psychologi-
sche Theorieansdtze zur Analyse der VAZ herangezogen. Dabei wurde
in der soziologischen Betrachtung der Fokus darauf gelegt, wie VAZ an
verschiedene soziologische Theorien, die Entwicklungen des Arbeits-
markts und der Arbeitsbedingungen seit den 1990er Jahren analysieren,
anschlieft. Bei der psychologischen Betrachtung wurde der Fokus dar-
auf gelegt zu analysieren, wie sich Arbeitsumfelder innerhalb der VAZ
konkret darstellen und welche spezifischen Arbeitsbedingungen hier ver-
tieft diskutiert werden sollten.

Bei dem Versuch, die Vertrauenszeit in verschiedenen soziologischen
Theorien oder Theorieansdtzen zu verorten, fiel vor allem auf, dass das
Thema Autonomie in Bezug auf Arbeitsbedingungen duflerst unter-
schiedlich thematisiert wird, wobei auch viele Risiken und Widersprii-
che in Bezug auf Autonomieversprechen aber auch Autonomieerwar-
tungen diskutiert werden. Dies wird vor allem bei der Betrachtung des
Konzepts des Arbeitskraftunternehmers, aber auch bei Richard Sennetts
»flexiblem Menschen“ und Brinkmanns ,, Intrapreneur deutlich (Sennett,
1998; Vof3 & Pongratz, 1998; Brinkmann, 2011). Goodin und seine Mitau-
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toren (2008) legen zudem ihr Augenmerk auf eine andere Deutung der
Zeitautonomie. Sie argumentieren, dass jegliche nicht mit Notwendig-
keiten verbrachte Zeit im Grunde die Manifestation von Zeitautonomie
(sie trennen hier nicht die Doméanen der Arbeit und des Privatlebens)
darstellt. So machen sie darauf aufmerksam, dass ein grofier Teil der tat-
siachlichen Zeitautonomie im Alltag nicht als solche empfunden wird.

Im Rahmen der arbeitspsychologischen Betrachtung der Vertrauens-
arbeitszeit wurde erstmals systematisch analysiert, welche Anschluss-
punkte das Konzept an die Handlungsregulationstheorie einerseits und
an das Job Demands-Resources-Modell andererseits hat. Ebenfalls zum
ersten Mal konnten diese beiden Ansdtze miteinander in Zusammen-
hang gebracht werden und so Ressourcen mit Regulationsmoglichkei-
ten, Anforderungen mit Regulationserfordernissen verbunden werden.
Zudem wurde das JD-R-Modell einer kritischen Analyse unterzogen
und der Versuch unternommen, Ordnungsprinzipien analog zum Trip-
le Match Principle einzufiithren.

Abgesehen von den beiden Schliisselkomponenten Arbeitszeitauto-
nomie, welche als Ressource klassifiziert wurde, und Autonomieanforde-
rungen bzw. Selbstorganisation, welche als Anforderung bzw. Challenge
Demand klassifiziert wurden, konnten aus der Literatur weitere Ressour-
cen und Anforderungen der VAZ extrahiert werden. Diese beinhalten
Ressourcen und Anforderungen des Arbeitsumfeldes an sich (sowohl in-
haltlicher als auch sozialer Art), des Zusammenspiels der Arbeit mit dem
Privatleben und schlieSlich personliche Dispositionen.

Die Schliisselkomponente Selbstorganisation findet sich in den so-
ziologischen Ansdtzen wieder. Gerade die Diskussion der Dimension
der Selbst-Kontrolle im Konzept des Arbeitskraftunternehmers bei Vo3
und Pongratz (1998) beschreibt gewissermaflen mit der Verlagerung un-
ternehmerischer Aufgaben in die Angestellten das Potenzial der Selbst-
organisation als ,Challenge Demand® im Sinne des JD-R-Modells (vgl.
Crawford et al., 2010). Sie beschreiben diese Verlagerung einerseits als
Chance, andererseits als potenzielles Problem, wenn sie eine Uberlastung
des Einzelnen zur Folge hat. Sennetts (1998) Kritik an der Subjektivie-
rung der Arbeit schlief3t ebenfalls hier an. An die Selbst-Rationalisierung
des Arbeitskraftunternehmers, die verschwimmende Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben zur Folge haben kann, schlieflen die Konzepte
des Entgrenzungsverhaltens (als Hindrance Demand) und der Segmen-
tation (als Ressource) an. Das Entgrenzungsverhalten stellt ein poten-
ziell gesundheitsschadigendes Verhalten dar, welches sich aus den An-
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forderungen in der Dimension der Selbst-Rationalisierung ergibt. Eine
starke Segmentation von Beruf und Privatleben steht dem als Ressource
gegeniiber und kann folglich eine Strategie beinhalten, die Anforderun-
gen der VAZ und auch die des Arbeitskraftunternehmers zu bewiltigen
hilft (vgl. auch Bohm et al., 2004Db).

Die Betrachtung der VAZ unter Riickgriff auf die Handlungsregulati-
onstheorie und das Job Demands-Resources-Modell bringt weitere the-
oretische Implikationen mit sich. Zum ersten Mal wurden hier Verbin-
dungslinien zwischen diesen beiden Theorieansitzen hergestellt. Vor
allem konnten die Ahnlichkeiten zwischen Regulationsmoglichkeiten
und Ressourcen auf der einen Seite und zwischen Regulationserforder-
nissen und Anforderungen auf der anderen Seite sichtbar gemacht wer-
den. Wo das JD-R-Modell auf andere Theorien zuriickgreifen muss, um
zu Grunde liegende Mechanismen im Prozess der Stressentstehung zu er-
klaren, kann die HRT auflerdem durch ihren Fokus auf die Analyse von
Handlungsabldufen und deren Vollstindigkeit wertvolle Beitréige leis-
ten. Die Betrachtung von Handlungen als Einheit der Tatigkeit eroftnet
den Rahmen, um Regulationsmoglichkeiten und Regulationserforder-
nisse als Komponenten im Stressentstehungsprozess zu konzipieren. Dies
ist beispielsweise im Falle der Anforderungen hilfreich. Durch die Klas-
sifikation von Regulationsproblemen kénnen die Griinde fiir die Stres-
sentstehung in Verbindung mit Anforderungen (Hindrance Demands)
nédher beleuchtet werden, denn hier kann es sich um Regulationsiiber-
forderung, Regulationshindernisse oder Regulationsunsicherheit han-
deln. Diese bergen unterschiedliche Griinde fiir die Stressentstehung.

Die Verbindung der beiden Theorien hat zudem weitere Vorteile. Die
Handlungsregulationstheorie gibt Einblicke in die Entstehung von Stress
und verortet die Ursachen in der Handlungsregulation, d. h. im reibungs-
losen Ablauf von Handlungen, die die jeweiligen Tdtigkeiten ausmachen.
Hierzu werden die Begriffe der Regulationsméglichkeiten, der Regula-
tionserfordernisse und der Regulationsprobleme eingefiihrt. Was sie je-
doch nicht erklért ist, welche Prozesse diese drei Kategorien von Arbeits-
bedingungen und ihre spezifischen Kombinationen in Gang setzen. Hier
wiederum setzt das Job Demands-Resources Modell an. Es etabliert an-
hand einfacher Pfadmodelle, wie das jeweilige Wohlbefinden bzw. wei-
tere Outcomes durch die anhand von Ressourden und Anforderungen
in Gang gebrachten Prozesse beeinflusst werden konnen. Dies birgt eine
weitere Stirke des Modells, denn durch die einfach dargestellten Pfade
des Modells wird es leicht iibersetzbar in statistische Modellierung und
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kann so auch empirisch iiberpriift werden. Die HRT hat genau hier eine
Schwiche, denn hier werden keine Wirkprozesse oder Zusammenhén-
ge dargestellt, die den Stressentstehungsprozess empirisch iiberpriifbar
machen wiirden.

Einschrankend muss jedoch eingestanden werden, dass diese Schwi-
che nur auf bestimmte Fragestellungen zutrifft. Andere Fragestellungen,
die wahrscheinlich im Vordergrund standen, als die Theorie entwickelt
wurde, betrifft diese Schwiche nicht. Wie eingangs schon bemerkt, liegt
wiederum eine Schwiche des JD-R-Modells darin, dass es wenig erklart,
warum die spezifischen Anforderungen und Ressourcen sich positiv
oder negativ auswirken. Meist wird fiir diese Erkldrung die Conservati-
on of Resources Theory von Hobfoll angefiihrt. In dieser Arbeit konnte
jedoch gezeigt werden, dass die HRT hier durchaus auch fruchtbare Er-
klarungsansatze erbringen kann, da sie psychische Prozesse genauer in
den Blick nimmt und aus handlungstheoretischer Sicht beleuchtet. Ab-
schliefSend ist zu bemerken, dass das JD-R-Modell eben ein Modell ist
und keine Theorie darstellt, so dass es sich hier anbot, die jeweiligen an-
genommenen Prozesse weiter theoretisch zu unterfiittern.

Die Anwendung der Heuristik des JD-R-Modells auf den Fall der VAZ
macht jedoch weitere theoretische Anschliisse moglich. Zum einen kann
die in Kapitel 3 entwickelte Heuristik zu Anforderungen und Ressour-
cen der VAZ dazu beitragen, dieses und ggf. andere Arbeitszeitsysteme
in Zukunft differenzierter zu betrachten. Die Entwicklung und Klassifi-
kation von Anforderungen (Hindrance und Challenge Demands) und
Ressourcen auf der einen Seite und die Unterteilung dieser Komponen-
ten in tatigkeitsbezogen, vereinbarkeitsbezogen und personlich bringt die
Elemente, die in der VAZ von Bedeutung sein kdnnen, in ein klares Sche-
ma. Auf der anderen Seite ist es fiir das JD-R-Modell an sich eine wert-
volle Ergdnzung, zum einen Selbstorganisation als Anforderung zu be-
trachten, zum anderen Arbeitszeitautonomie als Ressource. Diese beiden
Komponenten diirften sowohl fiir die VAZ als auch fiir andere Kontexte
interessante Konstrukte darstellen. Anhand des Entgrenzungsverhaltens
lie3 sich zudem deutlich machen, dass es durchaus Anhaltspunkte dafiir
geben konnte, dass es neben personlichen Ressourcen auch so etwas wie
»personliche Anforderungen® oder ,,personal hindrances® geben konnte,
die sich in bestimmten Verhaltensweisen manifestieren.
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Empirische Erkenntnisse aus den beiden Studien zur VAZ

Das Ziel dieser Arbeit war es ebenfalls, einen empirisch fundierten Bei-
trag zur Forschung zur VAZ zu leisten. Dazu wurden zwei verschiedene
Studien angefertigt. In der ersten Studie wurde zunéchst analysiert wel-
che Auswirkungen verschiedene (Wechsel und Verbleibe in) Arbeitszeit-
systeme (feste Arbeitszeit, flexible Arbeitszeit mit Zeitkonto, selbst festge-
legte Arbeitszeit) auf die Arbeitszufriedenheit, die Freizeitzufriedenheit
und die subjektive Gesundheit haben konnen. Dabei konnte festgestellt
werden, dass sowohl flexible als auch génzlich selbst festgelegte Arbeits-
zeit positive Effekte auf die Arbeitszufriedenheit haben. Selbst festgeleg-
te Arbeitszeit hat jedoch negative Effekte auf die Freizeitzufriedenheit.
Dieser Effekt wird noch verstirkt bei steigender Mehrarbeit. Da es sich
um within-person-Effekte handelt, bezieht sich dieser Effekt auf Mehr-
arbeit einer Person im Vergleich mehrerer Jahre. Die Freizeitzufrieden-
heit verminderte sich bei selbst festgelegter Arbeitszeit stirker bei an-
steigender Mehrarbeit als bei fester Arbeitszeit. Diese Ergebnisse lieflen
folgern, dass selbst festgelegte Arbeitszeiten (wie auch die VAZ, die hier
jedoch nicht explizit abgefragt wurde) zwar Autonomiebediirfnisse er-
fillen, jedoch deutlich stirker in das Privatleben der Beschiftigten ein-
greifen als andere Arbeitszeitsysteme. Auflerdem riickten die Ergebnis-
se in den Vordergrund, dass in hoch autonomen Arbeitszeitsystemen
nicht nur die absolute Arbeitszeit, sondern offensichtlich weitere Fakto-
ren bei dem Empfinden von Belastungen eine Rolle spielen. Folglich er-
schien es sinnvoll, Anforderungen und Ressourcen in Arbeitsumfeldern
mit VAZ zu erfassen. Dies leitet tiber zu der zweiten empirischen Studie
im Rahmen dieser Arbeit.

In der zweiten Studie wurden anhand einer Stichprobe in VAZ Be-
schaftigter verschiedene Ressourcen und Anforderungen der VAZ in ih-
rem Zusammenspiel untersucht. Die zwei Schliisselkomponenten waren
hierbei die Arbeitszeitautonomie und die Autonomieanforderungen bzw.
Selbstorganisation. Das angenommene Grundmodell setzte diese beiden
Komponenten in Beziehung und nahm an, dass die Arbeitszeitautonomie
Effekte der Autonomieanforderungen auf die Beanspruchung abmildern
konnte. Dies wiirde bedeuten, dass die Arbeitszeitautonomie in der VAZ
bei der Bewiltigung von Selbstorganisation hilfreich sein konnte. Abge-
sehen von diesem Grundprozess wurde zundchst die Bedeutung der Ar-
beitszeitautonomie als Ressource in Verbindung mit verschiedenen An-
forderungen der VAZ analysiert. Anschlieflend wurde die Bedeutung
der Selbstorganisation als Anforderung in Verbindung mit verschiede-
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nen Ressourcen analysiert. Insgesamt lief§ sich feststellen, dass Arbeits-
zeitautonomie nicht als klassische Ressource bestitigt werden kann, da
diese zwar Effekte auf die Arbeitszufriedenheit, nicht jedoch auf die Mo-
tivation in Form des Work Engagement zeigte. Dennoch konnte gezeigt
werden, dass diese ein gesundheitsforderliches Potenzial birgt.

Im Bereich der Anforderungen der VAZ konnten vor allem der sub-
jektive Workload (als subjektive Einschitzung der Arbeitslast), Erwar-
tungen an die Flexibilitit der Beschiftigten seitens des Unternehmens
als auch Entgrenzungsverhalten als wichtige Anforderungen identifi-
ziert werden. Insbesondere bei hohem subjektivem Workload kann die
Arbeitszeitautonomie ihr positives Potenzial in Bezug auf die Arbeits-
zufriedenheit zeigen. Hier scheint die Arbeitszeitautonomie einen po-
sitiven Effekt auf die Bewiltigung von Arbeitsanforderungen zu haben.
Die Bewiltigung der anderen erwéhnten Anforderungen kann Arbeits-
zeitautonomie jedoch nicht beeinflussen. Bei Entgrenzungsverhalten
konnte zudem festgestellt werden, dass dieses iiber eine negative Wir-
kung der Arbeit auf das Privatleben die Freizeitzufriedenheit negativ be-
einflusst. Dies ist insbesondere im Riickgrift auf die erste Studie interes-
sant, da hier erste Hinweise gefunden werden konnten, warum in hoch
autonomen Arbeitszeitsystemen negative Effekte auf die Freizeitzufrie-
denheit gemessen werden konnen.

Was Selbstorganisation als Anforderung betrifft, so konnte als erstes
festgestellt werden, dass diese nur Zusammenhénge mit Beanspruchung
zeigt, wenn Arbeitszufriedenheit kontrolliert wird. Dies bedeutet, dass die
allgemeine arbeitsbezogene Einstellung der Beschéftigten diese Zusam-
menhdnge maskiert. Davon abgesehen konnte Selbstorganisation jedoch
als Challenge Demand klassifiziert werden, das heif3t, dass diese sowohl
Beanspruchung als auch mit Motivation foérdert. Als bedeutende Res-
sourcen innerhalb der VAZ konnten die Unterstiitzung durch die Fiih-
rungskraft sowie die Beziehungsqualitdt in Bezug auf die Fithrungskraft
etabliert werden. Dies ist insbesondere in Verbindung mit dem Neben-
befund, dass diese Beziehung in die Bewiltigung von hohen Arbeitsan-
forderungen positiv eingreift, ein bedeutender Befund.

Zudem konnte festgestellt werden, dass die Abgrenzung der Arbeit vom
Privatleben sowie die Selbstwirksamkeit das Wohlbefinden tiber einen
negativen Effekt auf die Beanspruchung positiv beeinflussen. Dies riickt
noch einmal die Bedeutung personlicher Kompetenzen der Beschéftig-
ten innerhalb der VAZ in den Vordergrund. Eine starke Uberzeugung
von der eigenen Fihigkeit der Beeinflussung des Arbeitsumfeldes sowie
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eine Priferenz, Beruf und Privatleben zu trennen, haben also einen ge-
sundheitsforderlichen Effekt innerhalb der VAZ. Zur Bewiltigung von
Selbstorganisation der Beschiftigten konnen Handlungsspielraum, also
Autonomie in Arbeitsabldufen sowie eine positiv gestaltete Beziehung
zur Fithrungskraft beitragen. Insgesamt kann also die Bedeutung der
Beziehung zur Fiihrungskraft nicht unterschitzt werden, da sie sowohl
die Bewiltigung von Arbeitsanforderungen als auch die Bewiltigung
von fiir die VAZ charakteristischen Autonomieanforderungen befordert.

Schliefllich wurde bei der Analyse der wichtigsten Komponenten der
VAZ deutlich, dass ein deutlicher Mangel an Messinstrumenten besteht,
was die Erfassung von Bedingungen hoch flexibler und autonomer Ar-
beitsumfelder anbelangt. Dies bezieht sich unter anderem auf die Konzepte
Arbeitszeitautonomie, Flexibilitatserwartungen, Entgrenzung, Anwesen-
heitsnormen und Autonomieanforderungen. Hier konnten vorhandene
Messinstrumente teilweise prazisiert werden bzw. einer kritischen Ana-
lyse unterzogen werden. Es wurde deutlich, dass weitere Forschung be-
notigt wird, um insbesondere Ressourcen und Anforderungen in sol-
chen Arbeitsumfeldern empirisch zu erfassen, vor allem deshalb, weil
diese sich in den letzten Jahren ausbreiteten und zu erwarten ist, dass sie
sich durch die Digitalisierung und Globalisierung weiter ausbreiten wer-
den. Hier werden sich aller Wahrscheinlichkeit nach neue Forschungs-
felder ergeben. In veranderten Arbeitsumfeldern miissen auch Anforde-
rungen und Ressourcen anders definiert und folglich gemessen werden.

Ein weiterer interessanter Befund in Bezug auf das JD-R-Modell be-
steht darin, dass in der vorliegenden Studie keinerlei Zusammenhange
zwischen Motivation (Work Engagement) und Wohlbefinden gefunden
werden konnten. Dies kénnte bedeuten, dass hier andere Outcomes von
Bedeutung sind, oder andersherum, dass statt des Work Engagement an-
dere Konstrukte im Hinblick auf das Wohlbefinden eine Rolle spielen. Dies
konnte bereits fiir die globale Arbeitszufriedenheit nachgewiesen werden.

6.2 Limitationen der vorliegenden Arbeit

Diese Arbeit ist in einigen Punkten limitiert in ihrer Aussagekraft. Dies
liegt auch daran, dass der Ausspruch ,,Es ist kompliziert...“ durchaus auch
in Bezug auf die empirische Erfassung des Phinomens VAZ gelten kann.
Zum einen entzieht sich ndmlich schon der Begriff einer klaren Definiti-
on, zum anderen wurden bisher kaum reprasentative Daten zu Arbeits-
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zeitmodellen im allgemeinen und VAZ im speziellen erhoben. Erschwe-
rend kam bei der Recherche von Zugéngen zum Feld hinzu, dass viele
Unternehmen mit dem Thema Vertrauensarbeitszeit eher verschwiegen
umgehen und von auflen oft nicht zu erkennen ist, ob Unternehmen nun
Vertrauensarbeitszeit anbieten oder nicht. Dies liegt wahrscheinlich un-
ter anderem daran, dass der Begriff oft auch negativ konnotiert ist (sie-
he Einleitung und Debatte in Kapitel 2.2.). Erst nach dem eigenen Ver-
such der empirischen Analyse des Feldes erklért sich vermutlich auch
die zu Anfang gestellte Frage nach der fehlenden empirischen Forschung
zu dem Thema. Die Fluiditdt und Komplexitit dieses Gegenstandes ist
sicherlich ein Grund dafiir, warum sich erst wenige Forscher mit dem
Thema beschiftigt haben.

Im Folgenden werden noch einmal kurz die Limitationen der zwei hier
unternommenen Studien diskutiert. Bei der ersten Studie auf Basis der
SOEP-Daten ist zum einen zu bemerken, dass einige wichtige Kontrollva-
riablen aufgrund der Datenbasis nicht einbezogen werden konnten. Zum
anderen kann die Modellierung der Wechsel und Verbleibe in den ver-
schiedenen Arbeitszeiten durchaus kritisch gesehen werden. Hier wiren
auch andere Vorgehensweisen moglich gewesen, zumal bei den Wech-
seln nicht beachtet wurde aus welchen Systemen gewechselt wurde. Eine
alternative Vorgehensweise wire hier, nur die aktuellen Arbeitszeitsyste-
me einzubeziehen und dann fiir die Ursprungssysteme zu kontrollieren.

In der zweiten Studie lassen sich vor allem drei Limitationen festhal-
ten: mangelnde Reprasentativitat, Stichprobenheterogenitit und Fehlen
einer Langsschnittanalyse. Aufgrund der schwierigen Zuganglichkeit des
Feldes und des Mangels an geeigneten Bevolkerungsstichproben konn-
te hier nur auf ein Convenience Sample zuriickgegriffen werden. Des-
halb muss fraglich bleiben, ob die hier thematisierten Befunde auf die
VAZ insgesamt {ibertragen werden kénnen, zumal abermals nicht klar
ist, was unter VAZ im Einzelnen verstanden wird. Die Stichproben wur-
den allein aufgrund der Selbstidentifikation ,,Vertrauensarbeitszeit“ ge-
wonnen. Zudem waren hier zwei unterschiedliche Stichproben gegeben,
deren verschiedene Merkmale nicht kontrolliert werden konnten, dies
aber auch aufgrund einer fehlenden Theorie, welche definieren kénn-
te, welche Merkmale konkret die Zusammenhénge innerhalb der VAZ
modifizieren konnten. Das grofite Manko an der zweiten Studie ist aber,
dass hier keine kausalen Zusammenhinge untersucht werden konnten,
da keine Langsschnittdaten gewonnen werden konnten.
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Insgesamt muss festgehalten werden, dass diese Arbeit genau daran
krankt, was anfangs so stark thematisiert wurde, namlich an der unzu-
reichenden begrifflichen Prézisierung ihres Untersuchungsgegenstan-
des. Deshalb kann der Auftrag dieser Arbeit, VAZ als Ganzes genauer
zu erfassen und Mechanismen zu identifizieren, die das Wohlbefinden
Beschiftigter beeinflussen, nur teilweise eingel6st werden. Anhand der
Prézisierung der Schliisselkomponenten der VAZ kénnen nun aber wei-
tere Untersuchungen genau deren Wirkung analysieren.

6.3 Ansatze fiir weitere Forschung auf dem Gebiet
der Vertrauensarbeitszeit

Auf dem Gebiet der VAZ wire sicherlich einiges an weiterer Forschung
moglich und auch notwendig. Aufgrund der bisherigen Ausfithrungen
konnte es sich allerdings als sinnvoll erweisen, diese Forschung von dem
konkreten Label ,Vertrauensarbeitszeit“ unabhiangig durchzufithren und
sich stattdessen auf bestimmte Merkmale wie zeitliche/6rtliche Selbstbe-
stimmung in der Arbeit als auch Anforderungen im Hinblick auf Flexibili-
tat bzw. Entscheidungsbefugnisse zu konzentrieren. Dies weitet den Blick
von einer reinen Betrachtung von bestimmten Arbeitszeitsystemen hin
zu einer Analyse bestimmter, teilweise neuartiger Arbeitsbedingungen.

Im Hinblick auf die Erfassung der Gegebenheiten und der Pravalenz
verschiedener Arbeitszeitsysteme hat die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA) im Jahr 2015 eine umfassende reprisenta-
tive Arbeitszeitberichterstattung ins Leben gerufen, die im Folgenden
als Panel weitergefithrt werden soll (Wohrmann et al., 2016). In dieser
Befragung wurde 2015 auch explizit nach Vertrauensarbeitszeit gefragt
(Héring et al., 2016). Auflerdem wurde in dieser Befragung auch nach
verschiedenen Ressourcen und Anforderungen in Bezug auf die Arbeits-
zeit gefragt, was einen genaueren Uberblick iiber Arbeitszeit in Deutsch-
land insgesamt erlaubt. Die Daten, die in Zukunft auf diesem Weg ge-
wonnen werden, konnen sicherlich Langsschnittuntersuchungen zum
Thema VAZ erméglichen.

Wie bereits diskutiert, sind solche langsschnittlichen Untersuchun-
gen von Vorteil, um kausale Zusammenhinge untersuchen zu kénnen.
Ein anderer Ansatz, der auch im Léngsschnitt angelegt werden kénnte,
wire ein quasi-experimentelles Design in Form von Fallstudien in Un-
ternehmen, in denen VAZ neu eingefiithrt wird (vgl. auch Moen, Kelly
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& Hill, 2011). Hier kénnte man eine Befragung zu Ressourcen und An-
forderungen bzw. Belastungsindikatoren wie Beanspruchung (dhnlich
der hier durchgefiithrten Befragung) vor Einfithrung der VAZ durch-
fithren, zu einem zweiten Zeitpunkt kurz nach Einfithrung und zu ei-
nem dritten Zeitpunkt nach einer gewissen Konsolidierungsphase. Dies
wiirde zum einen erlauben, Auswirkungen der VAZ an sich zu untersu-
chen, zum anderen konnten bestimmte Charakteristika des spezifischen
Modells und deren Auswirkungen gezielt untersucht werden. Als Bei-
spiel wiren Art und Grad der Verpflichtung in Bezug auf die Arbeits-
zeiterfassung, Regelungen zu Uberlastsituationen oder Anwesenheits-
kultur vor und nach der Einfithrung der VAZ zu nennen. Idealerweise
wire eine Kontrollgruppe, in der VAZ nicht eingefiihrt wird, in das Stu-
diendesign integriert.

Um Arbeitsbedingungen in hoch flexiblen Arbeitsumfeldern genau-
er zu erfassen und genauer messen zu konnen, wiirden sich auch wei-
tere qualitative Studien anbieten, die in der Entwicklung von Messins-
trumenten miinden konnten. Einen Anfang bildet hier die Studie von
Bredehoft und anderen. Thre Ergebnisse versprechen tiefere Einblicke in
die mit Autonomie verbundenen Anforderungen in hoch flexiblen Ar-
beitsumfeldern (Bredehoft et al., 2015). Ebenfalls wire eine weitere Un-
tersuchung der bisher vorhandenen Messinstrumente (siehe oben) er-
forderlich. Eine grof3 angelegte qualitative Studie wie die von B6hm und
Kollegen (2004a) hitte zudem den Vorteil, dass viele Aspekte, die hier
keine Beriicksichtigung finden konnten, genauer erfasst werden koénn-
ten. Dies wire sicherlich besonders im Hinblick auf personliche Dis-
positionen, bspw. Bewiltigungsstrategien, und soziale Prozesse, bspw.
spezielle Interaktionsmuster im Hinblick auf selbststindig organisier-
te Arbeit, interessant.

Auch inhaltlich ergeben sich Ankniipfungspunkte an die vorliegen-
de Arbeit. Die Frage, warum die Freizeitzufriedenheit von Mitarbeitern
in VAZ reduziert ist, auch wenn die tatséchliche Arbeitszeit kontrolliert
wird, konnte nur teilweise beantwortet werden. Es stellt sich die An-
schlussfrage, ob qualitative Belastungen diese Zufriedenheit einschréin-
ken. Diskutiert wurden hier Entgrenzung, subjektiver Workload und
Flexibilitatserwartungen. Alle diese Anforderungen konnten als poten-
ziell gesundheitsschidigend bzw. die Freizeitzufriedenheit mindernd
identifiziert werden. Nun bestand die hier verwendete Stichprobe aber
nur aus Mitarbeitern in VAZ. Méglicherweise lohnt es sich, hier einmal
zu vergleichen, ob diese Anforderungen in der VAZ in hoherem Maf3e
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anzutreffen sind als in anderen Arbeitszeitmodellen. Unter Umstidnden
konnen hier reprasentative Daten wie aus der Untersuchung der BAuA
weitere Erkenntnisse erméglichen.

Weiterhin konnte hier festgestellt werden, dass innerhalb der VAZ die
Rolle der Fithrungskrifte bei der Bewiltigung von Arbeits- aber auch Au-
tonomieanforderungen nicht zu unterschétzen ist. Ein Ansatz fiir weitere
Forschung in dieser Hinsicht wire, zu untersuchen, welche Fihigkeiten
Fithrungskrifte und Mitarbeiter mitbringen miissen bzw. erwerben miis-
sen, damit eine unterstiitzende Beziehung zur Fiihrungskraft, insbeson-
dere im Hinblick auf die spezifischen Erfordernisse der VAZ, ermdglicht
wird. Aus diesen Erkenntnissen lieffen sich dann auch Trainings entwi-
ckeln. In dieser Hinsicht wire auch die Rolle von Selbstfithrungskompe-
tenzen der Mitarbeiter genauer zu untersuchen, welches hier aufgrund
von Messproblemen nicht verwirklicht werden konnte.

Da aber generell der Zugang zu Unternehmen bzw. Mitarbeitern nur
schwer herzustellen ist (dies wurde oben schon angedeutet), benétigten
alle hier skizzierten Ansétze fiir weitere Forschung zu deren Verwirk-
lichung ein erheblich grofieres Aufgebot an Personal, als dies im Rah-
men der vorliegenden Arbeit gegeben war. Die Stichprobenakquise im
Rahmen der Zusammenarbeit mit Unternehmen gestaltet sich allge-
mein schwierig und wird erschwert dadurch, dass in Bezug auf die Ge-
gebenheiten innerhalb der Unternehmen wenig Transparenz herrscht.
Wie diesem Problem ohne erheblichen Einsatz von Personal beizukom-
men ist, bleibt unklar.

6.4 Handlungsempfehlungen: Wie lasst sich
eine mitarbeitergerechte Version der
Vertrauensarbeitszeit gestalten?

Ein Ziel dieser Arbeit war es auch, konkrete Gestaltungsvorschlége fiir die
Umsetzung bzw. mitarbeitergerechte (gesundheitsférderliche) Gestaltung
von VAZ in Unternehmen zu erarbeiten. Haufig wird statt einer Prakti-
zierung von VAZ eher die Regulierung und somit auch die Einschrén-
kung der Arbeitszeitautonomie empfohlen (u.a. Matta, 2015). Um die
Ausdehnung der Arbeitszeiten zu verhindern, wird auch vorgeschlagen,
Maximal-Arbeitszeiten zu definieren, oder bspw. den Zugang zu Arbeits-
mitteln derart zu limitieren, dass eine Entgrenzung der Arbeit erschwert
wird (wenn bspw. Mail-Server nur bis zu einer bestimmten Uhrzeit bzw.
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an bestimmten Tagen erreichbar sind) (vgl. Andresen, 2009: 241 ff.). Was
jedoch kénnte man tun, um die positiven, gesundheitsforderlichen Cha-
rakteristika der VAZ, so vor allem die Freirdume, die sich den Mitarbei-
tern bieten, zu beférdern und gleichzeitig gesundheitsschidigende As-
pekte und Verhaltensweisen zu vermeiden?

Diese Frage stellt sich insbesondere im Hinblick darauf, dass Freirdu-
me innerhalb der Arbeits- und Arbeitszeitgestaltung angesichts einiger
gesellschaftlicher Entwicklungen eine Notwendigkeit darstellen. Junge
Menschen und damit junge bzw. zukiinftige Arbeitnehmer legen in be-
sonderer Weise darauf Wert, einerseits sich selbst in ihrer Arbeit einbrin-
gen zu kénnen und sinnvolle Tatigkeiten zu verrichten. Andererseits legen
sie auch im Vergleich zu vorherigen Generationen viel Wert auf flexib-
le Arbeitszeiten und —orte sowie eine gute Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben und eine nicht zu ausgeprégte Ausdehnung der Arbeit (Al-
bert et al., 2015: 78; Solnet, Kralj & Kandampully, 2012). Zudem ergibt sich
durch die vermehrte Beteiligung der Viter an der Erziehungsarbeit und
damit ausgeglichenere Beteiligung am Erwerbsleben beider Geschlech-
ter ein erhohtes Bediirfnis nach Flexibilitat in Bezug auf die Vereinbar-
keit von Familie(nplanung) und Karriere (Geyer & Krause, 2016; Oechsle
& Reimer, 2016). Insofern scheinen Freirdume sowohl gewollt als auch
notwendig zu sein, um Fachkrifte zu gewinnen und diesen ein addqua-
tes Arbeitsumfeld zu bieten. Eine Riicknahme von Freirdumen im Sinne
von einer stirkeren Regulierung gerade der Arbeitszeit wiirde sich un-
ter den genannten Bedingungen wohl eher problematisch gestalten, was
die Zufriedenheit der Arbeitnehmer und auch die Gewinnung von spe-
zialisierten Fachkréften anbelangt.

Wie also lésst sich das Konzept der VAZ als gesundheitsforderliche
und vereinbarkeitsfordernde Mafinahme in Organisationen verwirk-
lichen? Wieland und Scherrer (2002) erarbeiten ein sogenanntes ,,Ar-
beitspsychologisches Gestaltungskonzept von VAZ* fiir den Fall der Ein-
fithrung derselben, in dessen Zentrum ,,Vertrauenskultur herstellen und
symbolisieren® steht (Wieland & Scherrer, 2002: 13). Fiir dieses Unter-
fangen betonen sie die Bedeutung der Qualifizierung von Mitarbeitern
und Fiithrungskriften, die Verstandigung tiber verschiedene Schliissel-
konzepte der VAZ und wie diese im entsprechenden Unternehmen im
Sinne des Wandels hin zu einer ,,gemeinsamen Aufgabenorientierung®
umgesetzt werden sollten, so z.B. die ,,Zielvereinbarungen iiber Ergeb-
nisse“ und die ,,Stdrkung der Eigenregulation und Selbstorganisation®
(Wieland & Scherrer, 2002: 13).
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In diesem Konzept stecken einige Ideen, die in dieser Arbeit bereits
diskutiert wurden. Folgende Empfehlungen lassen sich anhand der er-
arbeiteten Ergebnisse festhalten. Als erstes sollte die (arbeitnehmerzen-
trierte) Arbeitszeitautonomie so weit wie moglich verwirklicht werden,
dasie die Arbeitszufriedenheit sowie das Wohlbefinden beférdert. In die-
sem Zusammenhang sei auch noch einmal auf die Bedeutung der Mehr-
arbeit hingewiesen. In der ersten hier durchgefithrten Studie zeigte sich
deutlich, dass diese innerhalb der VAZ besonders negative Auswirkun-
gen auf die Freizeitzufriedenheit hat. Mehrarbeit sollte also moglichst
vermieden werden. Bei einer starken Orientierung an Arbeitsergebnis-
sen konnte dies bedeuten, Zielvereinbarungen auf ihre Machbarkeit zu
uberpriifen und ggf. zu iiberarbeiten. In diesem Zusammenhang scheint
es auch wichtig, darauf hinzuweisen, dass implementierte Regelungen zu
Uberlastsituationen von Mitarbeitern und Fithrungskréften gleicherma-
Ben akzeptiert und in die Praxis umgesetzt werden miissen, damit tiber-
haupt Mehrarbeit als solche sichtbar wird.

Dies leitet iiber zu einer der zentralen Handlungsempfehlungen. In
dieser Arbeit zeigte sich, dass gerade die Selbstorganisation besser be-
wiltigt werden kann, wenn eine vertrauensvolle Beziehung zur Fiih-
rungskraft besteht. Daraus ergibt sich die Empfehlung, durch sorgfilti-
ge Auswahl und auch Schulung von Fithrungskriften sowie notwendige
Zeitfenster fiir Fithrungskrifte den Beziehungsaufbau und die weitere
Beziehungsarbeit mit Mitarbeitern zu ermdglichen. Dies setzt auch vor-
aus, dass diese Beziehungen moglichst von Dauer sein sollten. Dass ver-
trauensvolle Beziehungen innerhalb von kurzen Zeitraumen entstehen
koénnen, erscheint vor dem Hintergrund der Ausfithrungen in Kapitel
2.1. eher unwahrscheinlich.

Problematische Entwicklungen innerhalb der VAZ scheinen auf Sei-
ten der Mitarbeiter Entgrenzungsverhalten, auf Seiten des Unterneh-
mens sehr weit greifende Flexibilititserwartungen zu sein. Um solche
Tendenzen zu vermeiden, konnte es hilfreich sein, einerseits den Zugriff
der Fithrungskrifte auf ihre Mitarbeiter zu verringern (durch technische
Hilfsmittel oder Regelungen in Bezug auf Erreichbarkeit) und anderer-
seits die Mitarbeiter zum nétigen Selbstvertrauen (im Sinne der Ressour-
ce Selbstwirksamkeit) und damit einhergehend zur schon mehrfach er-
wihnten ,,Begrenzungskompetenz“ zu verhelfen. Hier kdnnte zum einen
eine Qualifizierung im Sinne von Trainings und Reflektionen im Team
einen Beitrag leisten. Zum anderen konnte es erfolgversprechend sein,
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diese Kompetenzen auch bei Fiihrungskriften zu starken und diese als
positive Vorbilder zu etablieren.

Der Handlungsspielraum der Beschiftigten in VAZ sollte, so ist die
Folgerung aus den empirischen Ergebnissen, den Anforderungen an die
Selbstorganisation addquat sein. Dies verhindert eine Belastung durch
die Selbstorganisation. Hier konnten abermals Fithrungskrifte von Be-
deutung sein, die darin geschult werden sollten, Mitarbeitern notige Frei-
rdaume zu lassen und nicht tibermifig regulierend einzugreifen. Den-
noch bleibt unbeantwortet, ob die VAZ tatsdchlich fiir alle Typen von
Mitarbeitern im Sinne verschiedener Altersgruppen und Lebensphasen/-
umstinde®, verschiedener beruflicher Ziele und verschiedener berufli-
cher Sozialisationen sinnvoll ist. Hier gilt es auch individuelle Losungen
zu finden und die Regelungen zur VAZ der jeweiligen Belegschaft oder
auch dem jeweiligen Beschiftigten anzupassen. SchlieSlich gibt es nicht
»die Vertrauensarbeitszeit, sondern viele verschieden Modelle, die un-
ter diesem Label zusammengefasst werden konnen.

Die hier angefiihrten Handlungsempfehlungen sind zwar umsetzbar,
verlangen jedoch grofle Anstrengungen von Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern, wenn die VAZ im Sinne der Mitarbeiter gesundheitsforder-
lich gestaltet werden soll. Die Herstellung und Beibehaltung vieler Ver-
haltensmuster diirfte komplexe Prozesse in Unternehmen voraussetzen,
die nicht zuletzt auch wirtschaftlich zu verantworten sein missen. Fiir
eine mitarbeitergerechte VAZ diirfte also gelten, dass langfristig im Sin-
ne der Gesunderhaltung und Bindung der Mitarbeiter nur derjenige Ar-
beitgeber profitiert, der bereit ist, eine zeitintensive und sozial anspruchs-
volle Begleitung des Prozesses der Einfithrung und Aufrechterhaltung
der VAZ auf sich zu nehmen. Andernfalls kdnnen Prozesse einsetzen,
die sich zum Nachteil der Arbeitnehmer (im Sinne einer Uberlastung)
und des Arbeitgebers (im Sinne nachlassender Motivation und erhéh-
ter Fluktuation) auswirken. Und so bleibt nur zu schlieflen mit der Er-
kenntnis, dass eine Patentlosung wie so oft auch im Falle der VAZ nicht
gefunden werden kann. In diesem Sinne, wie eingangs angemerkt: ,,Es
bleibt kompliziert...“

60 Hier diirften Lebensphasen, in denen verstérkt in die Kindererziehung bzw. die
Pflege von Angehdérigen investiert wird, von besonderer Bedeutung sein, da die-
se die privat verfiigbare Zeitautonomie stark beeinflussen bzw. einschrinken.
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Tabelle 18: Mittelwerte der verschiedenen Kontrollvariablen iiber die
Erhebungszeitpunkte zur Studie in Kapitel 4

M SD Min Max N
Bildungsjahre
2003 12.71 2.68 7 18 3952
2005 12.75 2.70 7 18 3958
2007 12.78 2.70 7 18 3960
2009 12.79 2.70 7 18 3960
2011 12.81 2.70 7 18 3960
Nettoerwerbseinkommen
2003 1572.40 942.91 0 8000 4019
2005 1690.25 1005.22 0 11000 4019
2007 1774.19 1055.12 0 10500 4019
2009 1878.04 1148.33 0 15000 4019
2011 1982.18 1164.35 0 12000 4019
Tatsachliche Arbeitszeit
2003 38.37 11.58 2 80 3967
2005 38.95 11.32 1.5 80 3968
2007 39.66 11.39 2 80 3967
2009 39.71 11.13 2 80 3973
2011 39.82 10.79 3 80 3970
Differenz zwischen tatsachlicher und vereinbarter Arbeitszeit
2003 3.72 5.36 -18 41 3711
2005 3.78 5.43 -22 40 3700
2007 4.16 5.63 -38 40 3690
2009 3.95 5.64 -16 40 3696
2011 3.98 5.44 -26 37.5 3689
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Tabelle 19: Mittelwerte der Kontrollvariablen iiber die unterschiedlichen
Arbeitszeitsysteme; alle Erhebungszeitpunkte in Summe zur Studie in
Kapitel 4

M SD Haufigkeit
Bildungsjahre pro Arbeitszeitsystem
fest 12.12 242 12033
Zeitkonto 13.60 2.67 4973
selbst festgelegt 14.19 2.96 2545
Summe 12.77 2.69 19551
Nettoerwerbseinkommen pro Arbeitszeitsystem
fest 1495.06 828.83 12228
Zeitkonto 2103.81 946.59 5030
selbst festgelegt 2491.03 1672.42 2591
Summe 1779.33 1076.01 19849
Tatsdchliche Arbeitszeit pro Arbeitszeitsystem
fest 37.85 11.08 12087
Zeitkonto 40.65 7.85 5019
selbst festgelegt 43.34 15.55 2537
Summe 39.28 11.24 19643
Differenz zwischen tats. u. vereinbarter Arbeitszeit pro Arbeitszeitsystem
fest 3.24 5.21 11535
Zeitkonto 3.85 424 4936
selbst festgelegt 8.17 7.69 1838
Summe 3.90 5.47 18309
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Tabelle 20: Mittelwerte der abhingigen Variablen tiber die
Erhebungszeitpunkte zur Studie in Kapitel 4

Mean SD Min Max N
Arbeitszufriedenheit®’
2003 7.22 1.83 0 10 3966
2005 7.05 1.92 0 10 3987
2007 6.97 1.86 0 10 3999
2009 6.88 1.96 0 10 3995
2011 6.93 1.95 0 10 3992
Freizeitzufriedenheit
2003 6.62 2.07 0 10 4010
2005 6.55 2.05 0 10 4008
2007 6.50 2.05 0 10 4007
2009 6.64 2.02 0 10 4009
2011 6.68 2.05 0 10 4011
Gesundheitszustand
2003 3.65 79 1 5 4017
2005 3.58 81 1 5 4013
2007 3.53 79 1 5 4013
2009 3.47 .82 1 5 4014
2011 3.40 .84 1 5 4015

61

Auspragungen aller Zufriedenheitsmafle: 0 ,,ganz und gar nicht zufrieden® bis

10 ,,ganz und gar zufrieden®
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Tabelle 21: Modellvergleiche der verwendeten Konstrukte in den beiden
Stichproben S und U

Fit-Maf3e flr Modell Stich- ~ Modell Stich- ~ Konfigurales Metrisches

Konstrukt probe S probe U Modell Modell

Beanspruchung (MBI) & Work Engagement

x2(df) 96.25(49)***  159.92(49)***  211.83(94)***  221.33

RMSEA .09 .08 .07 .07

CFI 93 95 .96 .96

TLI 91 93 94 .95
DI R e SO1®)

Negative work home interference

x2(df) .04(1) 1.76(1) 1.24(2) 5.57(5)

RMSEA .00 .05 .00 .02

CFl 1.00 .99 1.00 .99

TLI 1.06 .99 1.01 99
DI — e ABB)

Arbeitszeitautonomie

¥2(df) 36.25(23)* 56.66(23)*** 92.28(46)*** 97.87(52)***

RMSEA .07 .06 .07 .06

CFI .97 .96 .97 97

TLI 95 94 .95 .95
XDiffT . . L5460

Selbstorganisation (Autonomieanf.)

¥2(df) 1.74(3) 5.03(3) 7.85(6) 18.67(10)*

RMSEA .00 .04 .04 .06

CFI 1.00 99 .99 .98

TLI 1.05 .98 .98 .96
XDt . . L

Subjektiver Workload

x2(df) 3.21(3) 5.35(3) 8.48(6) 12.37(10)

RMSEA .02 .05 .04 .03

CFI 99 99 .99 .99

TLI .99 .98 .98 .99
XDt . . L3814

Entgrenzungsverhalten

x2(df) 12.82(8) 18.07(8)* 31.85(16)* 34.81(21)*

RMSEA .07 .06 .07 .05

CFI .98 .98 .99 .99

TLI 97 97 97 .98
DI R L
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Fit-MaRe flr Modell Stich-  Modell Stich- ~ Konfigurales Metrisches
Konstrukt probe S probe U Modell Modell
Flexibilitatserwartungen
x2(df) 5.95(5) 9.66(4)* 30.13(10)*** 35.73(14)**
RMSEA .04 .06 .09 .08
CFI 99 97 94 94
TLI .98 .94 .88 91
DI 12054
Handlungsspielraum
X(df) 5.83(5) 5.03(5) 10.87(10) 29.33(14)**
RMSEA .04 .00 .02 .07
CFI .99 1.00 1.00 .96
TLI .98 1.00 .99 .94
XDt . 203547
Soz. Unterstlitzung Kollegen / Vorgesetzte
X(df) 3.94(5) 18.15(5)** 22.58(10)* 25.40(14)*
RMSEA .00 .09 .07 .06
CFI 1.00 .99 .99 .99
TLI 1.01 .96 97 98
i 2934
25.47(14)* 32.14(14)*** 57.83(28)*** 67.02(34)***
.08 .06 .07 .07
97 99 .98 .98
TLI .96 .98 97 .98
DI 8I16) ..
Tats. Segmentation
x2(df) 38.29(19)***  35.04(19)* 72.40(38)*** 79.19(44)***
RMSEA .09 .05 .06 .06
CFI 97 .98 98 98
TLI .96 97 97 97
XD 3410
Praf. Segmentation
x2(df) 9.41(18) 28.70(18) 38.01(36) 47.08(42)
RMSEA .00 .04 .02 .02
CFI 1.00 .98 1.00 1.00
TLI 1.04 .98 1.00 .99
DI 1023(6
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Fit-Maf3e flr Modell Stich-  Modell Stich- ~ Konfigurales Metrisches

Konstrukt probe S probe U Modell Modell

Selbstwirksamkeit

¥2(df) 20.74(9)* 38.72(9)*** 59.77(18)*** 68.49(23)***

RMSEA 1 .09 .10 .09

CFI 94 .96 .96 .95

TLI .90 93 .93 .94

x>-Diff. 5.61(5)
*Self-Leadership

x2(df) 43.31(24)** 150.07(24)***  198.92(48)***  215.76(54)***

RMSEA 0.08 0.12 0.12 0.11

CFI 0.93 0.84 0.87 0.86

TLI 0.91 0.76 0.80 0.81

x2-Diff.! 16.48(6)*

*p <.05 **p <.o1, ***p <.o001 1: Satorra-Bentler-adjusted y*-difference

Tabelle 22: Parameter zu den Faktoren Prdf. und Tats. Segmentation
,Heim“ (Modell Hypothese 9, Studie Kapitel 5)

Regressionskoeffizienten:

Praf. Segmentation ,Heim” — Beanspruchung -.70

Tats. Segmentation ,Heim” — Beanspruchung .10

Praf. Segmentation ,Heim"“ — Work Engagement .01
Tats. Segmentation ,Heim” — Work Engagement .14*
Korrelationen:
Praf. Segmentation ,Arbeit"*Praf. Segmentation ,Heim" .40%**
Tats. Segmentation ,Arbeit“*Tats. Segmentation ,Heim" .35%**
Tats. Segmentation ,Arbeit"*Praf. Segmentation ,Heim" .18***
Tats. Segmentation ,Heim“*Praf. Segmentation ,Heim" .73***
Arbeitszufriedenheit*Praf. Segmentation ,Heim"” .01
Arbeitszufriedenheit*Tats. Segmentation ,Heim” .04
Selbstorganisation*Praf. Segmentation ,Heim” .05

Selbstorganisation*Tats. Segmentation ,Heim" .04

Indirekte Effekte:

Praf. Segmentation ,Heim” — Beanspruchung — Wohlbefinden .03 (SE=.03)
Praf. Segmentation ,Heim” — Work Engagement — Wohlbefinden .00 (SE=.01)
Tats. Segmentation ,Heim” — Beanspruchung — Wohlbefinden -.04 (SE=.03)
Tats. Segmentation ,Heim” — Work Engagement — Wohlbefinden .01 (SE=.01)
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Fragebogen (Stichprobe S)

1 Willkommen

Der Umgang mit Vertrauensarbeitszeit. Konsequenzen fiir
das individuelle Wohlbefinden

Vielen Dank fiir lhr Interesse an meinem Forschungsprojekt!

Dieser Fragebogen enthalt Fragen zur Arbeitszeitgestaltung, Arbeitsplatz-
merkmalen, Arbeitsumgebung und Wohlbefinden. Diese Fragen beziehen
sich auf lhre Einschiatzungen und lhre Bewertungen. Bitte beachten Sie,
dass es keine richtigen oder falschen Antworten gibt. Es ist fiir die Qualitat
der Studie wichtig, dass Sie alle Fragen beantworten.

Der vorliegende Fragebogen ist Teil meines Dissertationsprojekts an der
Universitat Mainz. Die Dissertation wird betreut durch Prof. Dr. Thomas Ri-
gotti, Abteilung Arbeits, Organisations und Wirtschaftspsychologie des
Psychologischen Instituts. Dieses Projekt untersucht die Rahmenbedin-
gungen und AuswirkungenvonVertrauensarbeitszeit.DieTeilnahmeander-
StudieistfreiwilligundalleAngabenwerdenentsprechenddesDatenschutzge-
setzesanonym behandelt.

Sie werden zum Ausfiillen des Fragebogens ca. 20 Minuten benétigen. Bitte
geben Sie nur eine Antwort pro Frage. Bei einigen Fragen werden Sie gebe-
ten, eine Zahl oder ein Datum einzutragen. Méchten Sie detailliertere Antwor-
ten geben oder Kommentare hinzufiigen, gibt es am Ende des Fragebogens
Platz dafiir. Wenn Sie mir dort eine EMailAdresse hinterlassen, kann ich lhnen
bei Interesse gerne einen Bericht zu den Ergebnissen der Studie schicken.

Falls Sie Fragen zum Ausfiillen des Fragebogens oder zu der Studie allge-
mein haben, kénnen Sie sich gerne an mich wenden:

Julia Seitz vaz@unimainz.de

Fiir weitere Informationen uiber die Studie verweise ich auf die Homepage
des Projekts: http://www.aow.psychologie.unimainz.de/195.php
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2 Angaben zum Arbeitsumfeld

Zuerst mochte ich lhnen einige Fragen zu lhrem aktuellen Arbeitgeber stellen.

Gehort der Betrieb, in dem Sie arbeiten ...
o zum Offentlichen Dienst?

o zur Industrie?

o zum Handwerk?

o zum Handel?

o zu sonstigen Dienstleistungen?

o zu einem anderen Bereich?

Zu welcher Branche gehort der Betrieb?

Bitte geben Sie die genaue Bezeichnung an, z.B. nicht ,Industrie”, sondern ,Elektro-
industrie®; nicht ,Handel”, sondern ,Einzelhandel”; nicht ,6ffentlicher Dienst”, sondern
,Krankenhaus*.

Wie viele Beschiftigte hat das Gesamtunternehmen etwa?

Seit wann sind Sie bei lhrem jetzigen Arbeitgeber beschaftigt?

Bitte geben Sie das Datum Ihrer Einstellung bei Ihrem jetzigen Arbeitgeber an.
Dieses kénnen Sie aus dem Kalender auswéhlen.

Datumsfeld | |

3 Angaben zur Arbeitszeit/Beschaftigung

Wie viele Wochenstunden betrégt die in Ihrem Arbeitsvertrag vereinbarte Arbeitszeit
ohne Uberstunden?

Und wie viel betragt im Durchschnitt Ihre tatséchliche Arbeitszeit pro Wo-
che einschlieRlich eventueller Uberstunden?
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Es gibt heute ja sehr unterschiedliche Arbeitszeitmodelle.

Welche der folgenden Moglichkeiten trifft auf Ihre Arbeit am ehesten zu?
o Feste Arbeitszeit

Zeitkonto / flexible Arbeitszeit / Gleitzeit

o Vertrauensarbeitszeit

o

o Sonstiges, namlich: | |

Wie ist die Arbeitszeiterfassung in lhrem Unternehmen geregelt?
o Die Arbeitszeit wird in einem Zeiterfassungssystem eingetragen (,Stechuhr®).

o Ich bin dazu verpflichtet, meine Arbeitszeit selbst zu erfassen (,Per Hand",
Liste oder Tabelle).

o Es erfolgt seitens des Unternehmens keine Zeiterfassung.

4.1 Filter Arbeitszeiterfassung freiwillig

Erfassen Sie lhre Arbeitszeit freiwillig selbst?
o ja
o nein

5 Fiuhrung

Die folgenden Fragen beziehen sich auf Ihre Position in lhrem aktuellen Un-
ternehmen.

Sind Sie anderen bei der Arbeit leitend vorgesetzt, d.h. dass Personennach
lhren Anweisungenarbeiten?

o ja
o nein

6.1 Filter Fihrung

Wie wiirden Sie lhre Fiihrungsposition definieren?

o Manager auf hochster Flihrungsebene — hauptsachlich Manager(innen) aus
dem mittleren Management sind mir unterstellt.

o Manager auf mittlerer Fiihrungsebene — hauptsachlich Manager(innen) auf
der unteren Ebene (Vorarbeiter/Vorgesetzte) sind mir unterstellt.

o Vorarbeiter/Vorgesetzte — Mitarbeiter/innen in nicht leitenden Positionen sind
mir unterstellt.
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Fiir wieviele Mitarbeiter/innen sind Sie als Fiihrungskraft verantwortlich?

7 Arbeitszeitautonomie

Bitte beurteilen Sie, wieviel Einfluss Sie auf die Festlegung der folgenden

Aspekte lhrer Arbeitszeit haben.

; nein eher
Ich kann selbst bestimmen ... gar nein
nicht

... wie viele Stunden pro Woche ich arbeite
.. wann ich taglich arbeite

.. an welchen Tagen im Monat ich arbeite
.. ob ich Uberstunden mache

.. wie viele Uberstunden ich mache

.. ob ich an Wochenenden arbeite

.. wann ich am Wochenende arbeite
.. wann ich Pausen mache

.. wann ich freie Stunden nehme

o 0O 0O 0 0o 0O 0o 0o O o o

o
o
o
o
o
.. wann ich Uberstunden mache o
o
o
o
o
o

.. wann ich Urlaub nehme

8 Handlungsspielraum

teils,
teils

O 0O 0O 0O 0O 0O 0O 0O O O O

eherja jage-

nau

o 0 0 0o 0o 0 0o 0o o o o
o 0O 0O 0O 0 0O 0 0o O o o

Auf dieser Seite werden eine Reihe von Fragen iiber lhre Arbeit gestellt. Da-
bei geht es um die Arbeitsbedingungen und nicht darum, wie gut oder wie
schlecht Sie personlich die Arbeit verrichten. Stellen Sie sich vor, dass ein
Kollege oder eine Kollegin mit dem gleichen Wissen und Kénnen die Fra-

gen genauso beantworten miisste wie Sie.

sehr ziem-

we- lich we-
nig nig
Wenn Sie |hre Tatigkeit insgesamt be- o o
trachten, inwieweit kdnnen Sie die Rei-
henfolge der Arbeitsschritte selbst fest-
legen?
Wieviel Einfluss haben Sie darauf, wel- o o

che Arbeit Ihnen zugeteilt wird?

etwas

ziem- sehr
lich viel
viel
o e}
o e}
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sehr ziem-
we- lich we-
nig nig
Wenn man lhre Arbeit insgesamt be- o o
trachtet, wieviel Moglichkeiten zu eige-
nen Entscheidungen bietet Ihnen lhre
Arbeit?
Koénnen Sie selbst bestimmen, auf wel- o o

che Art und Weise Sie Ihre Arbeit erle-

digen?

Inwieweit sind ausschlieBlich Sie selbst fiir die Kontrolle Ihres Arbeitsergeb-

nisses zustandig?

Ich bin zustandig fiir die Kontrolle ...

o von allen Arbeitsergebnissen

o von den meisten Arbeitsergebnissen®
o von einem Teil der Arbeitsergebnisse
o von wenigen Arbeitsergebnissen

o gar nicht

9 Selbstorganisation

Auf dieser Seite geht es um Erwartungen lhres Arbeitgebers. Bitte geben

etwas

Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen.

In Bezug auf meine Arbeit erwartet mein Arbeitgeber von mir, dass...

stim-
me liber-
haupt
nicht zu
... ich bei meiner Arbeit ein o o o
hohes Maf} an Eigenver-
antwortung zeige
... ich meine Arbeitsweise [¢) o o

standig optimiere

ziem-
lich
viel
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stimme stimme
uberhaupt voll und
nicht zu ganz zu
o o o o o o
... ich sehr selbststandig
arbeite o o o o o o
... ich Verbesserungsvor-
schlage vorbringe, um die o o o o o o
Arbeit noch effizienter zu
machen
o o o o o o
... ich Entscheidungen
selbst treffe und nicht erst
meinen Vorgesetzten fra-
ge
o o o o o o
... ich in Bezug auf meine
Arbeitszeit flexibel bin
o o o o o o
... ich Uberstunden mache
o o o o o o
... ich auch am Abend, in
der Nacht oder an Wo-
chenenden arbeite
o o o o o o
... ich immer bereit bin,
wenn Not am Mann ist
o o o o o o

... mein Familienleben
meine Arbeit in keiner
Weise beeintrachtigt

10 Leader-Member-Exchange

Auf dieser Seite geht es um lhre/n Vorgesetzte/n. Bitte klicken Sie unten ent-
sprechend lhrer Einschdtzung an. Bitte lassen Sie keinen Satz aus.

280 |
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Wissen Sie im Allgemeinen, wie lhr/e Vorgesetzt/e Sie einschatzt?
o nie

o selten

o gelegentlich

o oft

o immer

Wie gut versteht Ihr/e Vorgesetzte/r lhre beruflichen Probleme und Bediirf-
nisse?

o gar nicht
o wenig

e}

mittelmaRig
o gut

[e]

sehr gut

Wie gut erkennt lhr/e Vorgesetzte/r Ihre Entwicklungsmoglichkeiten?
o gar nicht

o wenig

o mittelmaRig

o gut

o sehr gut

Wie hoch ist die Chance, daR lhr/e Vorgesetzte/r ihren/seinen Einfluss nutzt,
um lhnen bei Arbeitsproblemen zu helfen?

o gering

o eher gering
o mitte

o eher hoch
o sehr hoch

Wie groB ist die Wahrscheinlichkeit, dass lhr/e Vorgesetzte/r lhnen auf ihre/
seine Kosten aus der Patsche hilft?

o gering

o eher gering
o mittel

eher hoch
hoch

[e]

[e]
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Ich habe geniigend Vertrauen in meine/n Vorgesetzte/n, um ihre/seine Ent-
scheidungen zu verteidigen. trifft gar nichtzu

o trifft wenig zu

o trifft mittelmaRig zu
o trifft Uberwiegend zu
o trifft vollig zu

Wie wiirden Sie das Arbeitsverhdltnis mit lhrer/lhrem Vorgesetzten/Vorge-
setztem beschreiben?

o sehr ineffektiv

o schlechter als durchschnittlich
o durchschnittlich

o besser als durchschnittlich

o sehr effektiv

11 Soziale Unterstiitzung
Auf dieser Seite werden einige Fragen zu Ihrem sozialen Umfeld gestelit.

Wie sehr konnen Sie sich auf die folgenden Personen verlassen, wenn in
der Arbeit Probleme auftauchen?

gar wenig eini- ziem- vollig
nicht ger- lich
ma
Ren
Auf lhre Vorgesetzten o o o o o
Auf lhre Arbeitskollegen und kolleginnen o o o o o
Auf lhre/n Lebenspartner/in o o o o o
Auf andere Personen auf3erhalb der Ar- o o o o o

beit

Wie sehr sind diese Personen bereit, Ihre Probleme in der Arbeit anzuhéren?

gar wenig eini- ziem- vollig
nicht ger- lich
ma-
Ren
Ihre Vorgesetzten o o o o o
Ihre Arbeitskollegen und kolleginnen o o o o o
Ihr/e Lebenspartner/in o o o o o
Andere Personen aullerhalb der Arbeit o o o o o
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Wie sehr unterstiitzen diese Personen Sie aktiv, sodass Sie es in der Arbeit
leichter haben?

gar wenig eini- ziem- vollig
nicht ger- lich
ma-
Ben
lhre Vorgesetzten o o o o o
Ihre Arbeitskollegen und -kolleginnen o o o o o
Ihr/e Lebenspartner/in o o o o o
Andere Personen auerhalb der Arbeit o o o o o

12 Vereinbarkeit Beruf und Privatieben

Bei den folgenden Fragen geht es um die Auswirkungen lhrer Arbeit auf Ihr
Privatleben.

Wie oft kommt es vor, dass ... nie manch- oft immer
mal

... es lhnen schwer fallt, Ihre hauslichen

Pflichten zu erflillen, weil Sie stéandig tber o o o o
lhre Arbeit nachdenken?

... es durch lhre Arbeitszeitregelung

schwer ist, lhre hauslichen Pflichten zu erfil- o o o o
len?

... Sie so viel arbeiten missen, dass Sie kei- o o o o
ne Zeit mehr fur Ihre Hobbys haben?

... es Ihnen aufgrund Ihrer beruflichen Ver- o o o o
pflichtungen schwer fallt,sich zu Hause zu

entspannen?

13 Segmentation von Lebensbereichen

Auf dieser und der niachsten Seite geht es nun um lhre Vorlieben und lhr Ver-
halten in Bezug auf die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben.

Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.
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trifft Gber- trifft
haupt vollig zu
nicht zu

Ich mag es nicht, wenn o o o o o o o

ich zu Hause an die Arbeit

denken muss.

Ich ziehe es vor, mein Ar- o o o o o o o

beitsleben bei der Arbeit

zu lassen.

Ich méchte in der Lage o o o o o o o

sein, meine Arbeit hinter

mir zu lassen, wenn ich

nach Hause gehe.

Ich mag es nicht, wenn o o o o o o o
sich Arbeitsbelange in

mein Privatleben ein-

schleichen.

Ich mag es nicht, wenn ich o [¢) o o o o o
bei der Arbeit an Privates

denken muss.

Ich ziehe es vor, mein Pri- o o o o o o o
vatleben zu Hause zu las-

sen.

Ich méchte in der Lage o o o o o o o
sein, private

Angelegenheiten hinter

mirzulassen, wenn ich zur

Arbeit gehe.

Ich mag es nicht, wenn o o o o o) o o
private Angelegenheiten

plétzlich bei der Arbeit

auftauchen.
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14 Segmentation von Lebensbereichen Il

Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.

trifft tiber- trifft
haupt vollig zu
nicht zu
Wenn ich zu Hause bin, o o o o o o o
vergesse ich die Arbeit.
Arbeitsbelange bleiben auf o o o o o o o)
der Arbeit.
Wenn ich nach Hause o o o o o o o

gehe, lasse ich meine Ar-

beit hinter mir.

Ich vermeide, dass sich o o o o o o o
Arbeitsbelange in mein

Privatleben einschleichen.

Wenn ich bei der Arbeit o o o o o o o
bin, vergesse ich private

Angelegenheiten.

Mein Privatleben bleibt zu ¢} o o o o o o
Hause.
Wenn ich zur Arbeit gehe, (¢} o o o o o o

lasse ich private Angele-
genheiten hinter mir.

Normalerweise tauchen o o o o o o o
private Angelegenheiten
nicht bei der Arbeit auf.
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15 Selbstwirksamkeit

Jetzt geht es um lhre personliche Einstellung zu lhrer Arbeit.

Bitte klicken Sie unten entsprechend lhrer persénlichen Einschétzung an.

trifft Gber-
haupt
nicht zu

Beruflichen Schwierigkei- o o o o o
ten sehe ich gelassen ent-

gegen, weil ich mich im-

mer auf meine Fahigkeiten

verlassen kann.

Wenn ich bei der Arbeit o o o o o
mit einem Problem kon-

frontiert werde, habe ich

meist mehrere Ideen, wie

ich damit fertig werde.

Was auch immer in mei- o o o o o
nem Berufsleben passiert,

ich werde schon klarkom-

men.

Durch meine vergange- o o o o o
nen beruflichen Erfahrun-

gen bin ich gut auf meine

berufliche Zukunft vorbe-

reitet.

Ich erreiche die berufli- o o o o o
chen Ziele, die ich mir set-

ze.

Ich flihle mich den meis- o o o o o

ten beruflichen Anforde-
rungen gewachsen.

216.73.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. © Urheberrechtiich geschitzter Inhalt 2

trifft
vollig zu

tersagt, m mit, flir oder in Ki-Syster


https://doi.org/10.5771/9783828869820

Anhang

16 Self-Leadership

Auf dieser Seite geht es um Strategien, die sich auf lhre Arbeit beziehen.
Bitte klicken Sie unten an, inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.

trifft gar trifft
nicht zu immer zu
Bevor ich eine Arbeitsauf- o [¢) o o o
gabe angehe, stelle ich mir
vor, wie ich sie erfolgreich
durchfihre.
Manchmal male ich mir die o [¢) o o o

erfolgreiche Durchfiihrung

einer Arbeitsaufgabe aus,

bevor ich sie angehe.

Ich setze mir standig spe- o o o o o
zifische Ziele fur meine ei-

gene Arbeitsleistung.

Ich arbeite auf spezifische o o o o o
Ziele hin, die ich mir selbst

gesetzt habe.

In schwierigen Situatio- o o o o o
nen diskutiere ich mit mir

selbst, um mit ihnen fertig

zu werden.

Wenn ich eine Arbeitsauf- o o o o o
gabe erfolgreich abge-

schlossen habe, belohne

ich mich mit etwas, das mir

Spal} macht.

In schwierigen Situationen o o o o o
denke ich Uber meine eige-

nen Uberzeugungen und

Sichtweisen nach.

In Situationen, in denen ich [¢) o o o o
auf Probleme treffe, prufe

ich, ob meine Uberzeugun-

gen angemessen sind.

Ich mache mir in der Regel o o o o o
bewusst, wie gut ich gera-

de in meiner Arbeit bin.
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17 Entgrenzung

Im Folgenden geht es um lhre persénliche Bewaltigung von Situationen mit
erhohtem Druck, Stress oder Problemen bei der Arbeit.

Denken Sie an Situationen mit erh6htem Druck, Stress oder Problemen bei der Ar-
beit in den letzten drei Monaten. Bitte beurteilen Sie nun, wie hdufig Sie in solchen
Situationen die folgenden Reaktionen gezeigt haben. Richten Sie Ihre Konzentration
ganz auf lhre persénlichen Reaktionen.

Sehr sel- Selten Gelegent- Oft Sehr oft
ten/nie lich

Ich bin fir mei- o o o o o
ne Vorgesetzten und

Arbeitskollegen/innen und

Kunden/ innen auch in

der Freizeit erreichbar ge-

wesen.

Ich habe nicht kompen- o o o o o
sierte Uberstunden ge-

macht.

Ich habe zugunsten der o o o o o
Arbeit auf ausgleichende

Freizeitaktivitaten verzich-

tet (z.B. Hobbies, sozia-

le und kulturelle Aktivita-

ten, Treffen mit Freunden,

Kinobesuche).

Ich habe in meiner Freizeit o o o o o
geschaftliche Anrufe ent-

gegengenommen.

Ich habe zugunsten der o o o o o
Arbeit auf gentigend

Schlaf verzichtet.

Ich habe langer als ver- o o o o o
traglich vereinbart gear-

beitet.

Ich habe (zusatzlich) in o o o o o
meiner Freizeit gearbeitet

(Feierabend, Urlaub, Wo-

chenende, Feiertage).
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Ich habe wahrend mei-
ner Arbeitszeit auf Pausen
verzichtet (z.B. kurze Pau-
sen; Mittagspausen)

Ich habe auch in meiner
Freizeit geschaftliche E-
Mails gelesen.

Ich habe zugunsten der
Arbeit private Termine ab-
gesagt (Abendessen
Sport, Treffen mit Freun-
den etc.).

Ich habe zugunsten der
Arbeit auf meine Erho-
lungszeit verzichtet (z.B.
Wochenende, Ferien).

Ich habe mehr als 10 Stun-
den am Tag gearbeitet,
ohne dass diese angeord-
net worden waren.

Ich habe in meiner Freizeit
Zeiten eingerichtet, in de-
nen ich fir geschaftliche
Belange erreichbar war.
Ich habe zugunsten der
Arbeit auf ausgleichen-
de Familienaktivitaten ver-
zichtet (z.B. Abendbrot,
Geburtstagsfeiern).

Ich habe zugunsten der
Arbeit auf Erholungsaktivi-
taten verzichtet (z.B. Spa-
zieren gehen, Sport).

Sehr sel- Selten Gelegent-
ten/nie lich

o o o

o o o

o o o

o o o

) ) )

) ) )

o) ) )

Oft
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18 Anwesenheitsnormen

Auf dieser Seite geht es um die Kultur in lnrem Unternehmen. Damit sind
nicht formale Vorgaben gemeint, sondern Erwartungen, die Sie personlich
wahrnehmen.

Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen fiir Sie zutreffen.

trifft Gber- trifft
haupt voll und
nicht zu ganz zu

Mein Unternehmen legt o o o o o

sehr hohen Wert auf die

personliche Anwesenheit

der Mitarbeiter am Arbeits-

platz.

Ich fiihle mich verpflichtet, ¢) o o o o

abends lange bei der Ar-

beit zu bleiben.

Ich fiihle mich verpflichtet, o o o o o
morgens sehr frih zur Ar-

beit zu kommen.

Ich fiihle mich verpflichtet, o o o o o
eine bestimmte Anzahl an

Stunden pro Tag bei der

Arbeit anwesend zu sein.

19 Workload

Bei den folgenden Fragen geht es um die Intensitéat Ihrer Arbeit.

Wie oft ...

Sehr sel- Selten Manchmal Oft Sehr oft/

ten/nie immer
... missen sie bei lhrer Ar- ¢) o o o o
beit sehr schnell arbeiten?
... missen Sie bei Ihrer ¢) o o o o
Arbeit sehr hart arbeiten?
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... haben sie bei Ihrer Ar-
beit nur wenig Zeit um Auf-
gaben zu erledigen?

... gibt es sehr viel zu tun?
... mussen Sie mehr Auf-
gaben erledigen als Sie in
guter Qualitat leisten kon-
nen?

20 Burnout

Sehr sel-
ten/nie

o

Selten

Manchmal

Sehr oft/
immer

e}

Auf dieser und der nachsten Seite befinden sich einige Aussagen, die sich
auf Ihr Wohlbefinden beziiglich Ihrer Arbeit beziehen.

Bitte geben Sie an, wie héufig die Aussagen auf Sie zutreffen.

Ich flhle mich durch mei-
ne Arbeit emotional er-
schopft.

Ich flihle mich bereits er-
mudet, wenn ich morgens
aufstehe und einen neu-
en Arbeitstag vor mir lie-
gen sehe.

Ich flhle mich durch mei-
ne Arbeit ausgebrannt.

Nie

o

o

o

Fast
nie —
ein
paar
Mal
im
Jahr
oder
weni-
ger

21673.216.60, am 25.01.2026, 04:15:35. ©
m

Ab
und
zu -
ein-
mal
im
Monat
oder
weni-
ger

Re-
gel-
maBig
—ein
paar
Mal
im
Monat

Hau-
fig—
Ein-
mal
in der

che

Sehr
héu-
fig—
Ein
paar
Mal
in
der
Wo-
che

Immer
—jeden
Tag
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21 Work Engagement
Bitte geben Sie an, wie haufig die Aussagen auf Sie zutreffen.

Nie Fast Ab Re- Hau- Sehr Immer
nie — und gel- fig— hdu- -jeden
ein zu-— maBig Ein- fig — Tag
paar ein- —ein mal Ein
Mal mal paar in der paar
im im Mal Wo- Mal
Jahr Monat im che in
oder oder Monat der
weni- weni- Wo-
ger ger che
Bei meiner Arbeit bin ich ¢) o o o o o o
voll iberschaumender
Energie.
Beim Arbeiten flihle ich o o o o o) o o
mich fit und tatkraftig.
Ich bin von meiner Arbeit o [¢) o o o o o
begeistert
Meine Arbeit inspiriert o o o o o o o
mich.
Wenn ich morgens aufste- o o o o o o o
he, freue ich mich auf mei-
ne Arbeit.
Ich bin stolz auf meine Ar- ¢) o o o o o o
beit.
Ich flihle mich gltcklich, o o o o o o o
wenn ich intensiv arbeite.
Ich gehe véllig in meiner o o o o o o o
Arbeit auf.
Meine Arbeit reidt mich ¢) o o o o o o
mit.

22 Arbeitszufriedenheit, Freizeitzufriedenheit,
Gesundheit

Auf dieser und der nachsten Seite geht es um lhr Wohlbefinden und lhre Zu-
friedenheit mit verschiedenen Aspekten lhres Lebens.

Wie zufrieden sind Sie gegenwartig mit den folgenden Bereichen lhres Le-
bens?
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Bitte klicken Sie fiir jeden Bereich auf der Skala einen Wert an: Wenn Sie ganz und
gar unzufrieden sind, den Wert 0", wenn Sie ganz und gar zufrieden sind, den Wert
,10“. Wenn Sie teils zufrieden/teils unzufrieden sind, einen Wert dazwischen.

Wie zufrieden sind Sie ...

.. mit Ihrer Gesundheit?
.. mit Ihrer Arbeit?
.. mit Ihrer Freizeit?

0-— 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10—
ganz ganz
und und
gar gar
un- zu-
zu- frie-
frie- den

den

Wie wiirden Sie lhren gegenwartigen Gesundheitszustand beschreiben?

Schlecht
Weniger gut
Zufriedenstellend
Gut

Sehr gut

o O o o©O

o

23 Gesundheit Symptome

Bitte geben Sie fiir jede der folgenden Aussagen an, wie haufig dies fiir Sie zutrifft.

immer oft manchmal selten nie /
fast nie
Wie haufig fihlen Sie sich o o o o o
mude?
Wie haufig sind Sie kor-
perlich erschopft?
Wie haufig sind Sie emoti-
onal erschopft?
Wie haufig denken Sie: o o o o o
,ich kann nicht mehr*?
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immer oft manchmal selten nie /
fast nie
Wie haufig fihlen Sie sich o o o o o
ausgelaugt?
Wie haufig fihlen Sie sich o o o o o
schwach und krankheits-
anfallig?

Wie haufig kommt es vor, dass Sie ...

immer oft manchmal selten nie /
fast nie
... am Ende eines Tages o o o o o

das Geflihl haben, nicht

genug getan zu haben,

obwohl Sie sich sehr an-

gestrengt haben?

... zur Arbeit kommen, ob- ¢) o o o o
wohl Sie sich richtig un-

wohl und krank fihlen?

... zur Arbeit kommen, o o o o o
obwohl der Arzt/die Arz-

tin Sie krankgeschrieben

hat oder krankschreiben

wollte?

Bitte geben Sie an, wie es lhnen in den letzten 4 Wochen ging. Wie oft hat-

ten Sie ...
Gar nicht Zu ei- Zeitweise Die Durch-
nem ge- meiste gehend
ringen Zeit
Teil der
Zeit
.. Bauchschmerzen? o o o o o
.. Kopfschmerzen? o o o o o
.. Herzklopfen? o o o o o
.. Muskelkrampfe? o o o o o
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24 Angaben zur Person 1

Zum Abschluss noch einige Fragen zu lhrer Person.
Welches Geschlecht haben Sie?

o mannlich

o weiblich

Wie alt sind Sie?
|

Wie ist Ihr Familienstand?

o ledig, ohne feste Partnerschaft

e}

ledig, mit fester Partnerschaft
verheiratet

geschieden

verwitwet

e}

[e]

[e]

Wie viele Kinder unter 16 Jahren leben in lhrem Haushalt?

Wenn keine Kinder unter 16 Jahren in Ihrem Haushalt leben, tragen Sie bitte einfach
eine ,,0“ ein.

Haben Sie pflegebediirftige Angehorige?
o nein

o ja, innerhalb meines Haushalts
o ja, auBerhalb meines Haushalts

25 Angaben zur Person 2

Welches ist Ihr hochster allgemeiner Bildungsabschluss?
o kein Abschluss

o Hauptschulabschluss

o Realschulabschluss (mittlere Reife)

o Fachhochschulreife

o Abitur

Fachhochschulabschluss

Hochschulabschluss

e}

[e]

o Promotion
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29 |

Wie zufrieden sind Sie mit lhrem Leben insgesamt?

Antworten Sie bitte wieder anhand der folgenden Skala, bei der , 0" ganz und gar un-
zufrieden, ,10“ ganz und gar zufrieden bedeutet.

o 0 ganz und gar unzufrieden

o1

o
© oOo~N OO b~ W N

o 10 ganz und gar zufrieden

Wie hoch ist Ihr monatliches Nettoeinkommen?
Bitte zahlen Sie nur das Einkommen, das Sie durch lhre Erwerbstétigkeit erzielen.

26 Kommentarseite

Wenn Sie an etwaigen Folgebefragungen interessiert sind, wiirde ich mich
freuen, wenn Sie im Textfeld nach folgenden Vorgaben einen Identifikations-
schliissel hinterlassen kénnten.

Bitte geben Sie dafiir die Kombination aus dem zweiten Buchstaben des Vornamens
Ihrer Mutter, den letzten beiden Stellen des Geburtsjahres lhres Vaters und den bei-
den letzten Buchstaben lhres Geburtsortes an.

Beispiel: Ihre Mutter hei3t Angela, Ihr Vater ist 1945 geboren und Sie sind in Bielefeld
geboren. Dann lautet Ihr Code N45LD.

Sie sind fast am Ende des Fragebogens angekommen. Sollten Sie Kommen-
tare zur Studie haben oder auf eine bestimmte Frage noch eine detaillierte-
re Antwort geben wollen, konnen Sie das hier tun.

Sie sind interessiert an den Ergebnissen meiner Studie? Wenn Sie mir hier
eine E-MailAdresse hinterlassen, schicke ich lhnen gerne einen Bericht zu-
den Ergebnissen, sobald diese vorliegen.

27 Endseite

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme an der Studie!
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