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Abstract
Mit dem Beitrag wird eine Zuordnung verschiedener Formen der Arbeitszeitgestal-
tung zu vorwiegend arbeitnehmerInnen- und arbeitgeberInnenseitiger Flexibilisie-
rung vorgenommen und die Auswirkungen dieser flexiblen Arbeitszeiten auf bezahl-
te und unbezahlte Mehrarbeitsstunden untersucht. Weiter haben wir gefragt, unter
welchen Bedingungen flexible Arbeitszeiten von den ArbeitnehmerInnen positiv und
in welchen Fdllen diese negativ bewertet werden. Basis fiir die Analyse ist eine Be-
fragung Osterreichischer ArbeitnehmerInnen in insgesamt sieben Branchen.
Die Untersuchung zeigt, dass flexible Arbeitszeiten hdufiger mit Mehrarbeit ver-
bunden sind als insgesamt wenig flexible Arbeitszeiten. Zusdtzlich leisten hoher Ge-
bildete hdufiger Mehrarbeit. Wird am Abend oder am Samstag gearbeitet, ist dies
ebenfalls hiufig mit Mehrarbeit verbunden. Von diesen Zusammenhdingen unter-
scheiden sich die Risikofaktoren fiir unbezahlte Mehrarbeit deutlich. Hier treten vor
allem zwei Branchen, die Gastronomie und der Bankensektor, hervor. Zusdtzlich
haben geringer Gebildete ein signifikant hoheres Risiko auf unbezahlte Mehrarbeit.
Trotz des vorhandenen Risikos fiir Mehrarbeit wird Flexibilisierung hdufig positiv
bewertet. Dies ist vor allem der Fall, wenn die ArbeitnehmerInnen in die Gestaltung
flexibler Arbeitszeiten eingebunden sind. Sind die Arbeitszeiten dagegen vorwiegend
nach den Anforderungen der ArbeitgeberInnen bzw. den Arbeitsanforderungen ge-
formt, fiihrt dies zu negativeren Bewertungen des Arbeitszeitmodells.

Einfithrung

Bereits seit mehreren Jahrzehnten wird in den Sozialwissenschaften eine intensive Debatte
tiber flexible Arbeitszeiten, ihre Vorziige und Schattenseiten gefiihrt (fiir einen Uberblick:
Seifert 2005). Beobachtet wird zum einen, dass flexiblere Arbeitszeiten die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf verbessern (Jiirgens 2005; Lott 2014; Skinner/Pocock 2011; Wun-
der/Heineck 2013). Zum anderen wurde wiederholt gezeigt, dass flexible Arbeitszeiten zu lan-
gen und manchmal unvollstindig abgegoltenen Arbeitszeiten fithren konnen (exemplarisch:
Saupe/Stadler 2016). Hinzu kommt, dass durch neue technologische Méglichkeiten die Gren-
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zen zwischen Arbeit und Nicht-Arbeit in vielen Bereich immer mehr verschwimmen (Flecker
2017; Jiirgens 2005; Moldaschl/Vof3 2003; Vof3 1998). Zusitzlich wird beobachtet, dass Arbeit
durch Flexibilisierung intensiviert wird. Von Unternehmensseite kann durch flexible Anpas-
sung der Arbeitszeiten an den tatsdchlichen Bedarf des Unternehmens die Produktivitat der
ArbeitnehmerInnen erh6ht werden (Flecker 2017; Herrmann et al. 2015) . Steh- oder Leerzei-
ten von ArbeitnehmerInnen sollen so der Vergangenheit angehoren. Diese zum Teil sehr in-
tensiv gefithrte Flexibilisierungsdebatte hat in den letzten Jahren den frither dominierenden
Diskurs zum Thema Arbeitszeitverkiirzung in den Hintergrund treten lassen, obwohl vor al-
lem von Gewerkschaftsseite weiterhin Forderungen in diese Richtung erhoben werden (Ast-
leithner/Flecker 2017: 23; Flecker & Altreiter 2014; Reiner 2015).

Mit diesem Artikel sollen die Formen und Auswirkungen flexibler Arbeitszeiten auf Basis
empirischer Evidenz fiir Osterreich niher untersucht werden und so ein Beitrag zur Diskussi-
on iiber Formen, Chancen und Risiken flexibler Arbeitszeiten geleistet werden.?

Theoretischer Rahmen

Flexible und insbesondere selbstgesteuerte Arbeitszeiten versprechen eine deutliche Erh6hung
der Lebensqualitit von ArbeitnehmerInnen (Eichmann/Saupe 2014). So konnen Arbeit-
nehmerInnen - in einem Rahmen betrieblicher Erfordernisse und eventuell vorhandener zeit-
licher Rahmenvorgaben - mit flexiblen Arbeitszeiten selbst entscheiden, wann sie arbeiten
und wann sie ihre Zeit fiir andere Vorhaben, seien es Betreuungsaufgaben, soziales Engage-
ment oder individuelle Freizeitaktivtiten, verwenden (Skinner/Pocock 2011). Arbeitsleistung
wird in einem Teil dieser Kontexte nicht mehr in geleisteten Stunden, sondern in erreichten
Zielvorgaben gemessen (kritisch hierzu: Peters & Sauer 2005). In der Praxis fithren flexible
und selbstgesteuerte Arbeitszeiten jedoch haufig zu tiberlangen Arbeitszeiten. Arbeitnehme-
rInnen scheint es in vielen Féllen schwer zu fallen, vor der korperlichen und/oder physischen
Erschopfung selbst Grenzen bei ihrer Arbeitszeit einzuziehen (Matta 2015). Besonders gilt
dies fiir Vollzeiterwerbstitige und Menschen ohne die Arbeitszeit limitierende Betreuungs-
verantwortung (Lott 2014). In qualitativen Interviews wird von ArbeitnehmerInnen dazu
auch manchmal berichtet, dass die zugeteilte Arbeitsmenge keine anderen Optionen offen
lassen als immer wieder {iber das Maf3 der traditionellen Normalarbeitszeit hinaus zu arbeiten
(Schonauer et al. 2016).

Autoren wie Klaus Doérre sehen durch eine zunehmende Authebung der traditionellen
zeitlichen Grenzen zwischen Arbeit und Leben eine weitere ,Landnahme® kapitalistischer
Produktionsverhéltnisse. ,,Die Durchsetzung flexibler Produktionsweisen geht mit einer weit
reichenden Beschneidung der Zeitsouverénitit gesellschaftlicher Majoritdten einher. (Dorre
2010: 66).

Zugleich werden flexible Arbeitszeiten — das zeigen auch die hier préisentierten Ergebnis-
se— von vielen ArbeitnehmerInnen wegen der gebotenen Moglichkeiten der Gestaltung ge-
schétzt (Lott 2014). Insbesondere gilt dies fiir Menschen, darunter in erster Linie Frauen, mit
Betreuungsverantwortung. Gerade fiir diese Gruppe erleichtern flexible Arbeitszeiten die Er-

? Die Autorin dankt zwei nicht namentlich genannten GutachterInnen fiir wertvolle Hinweise.
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fillung von unterschiedlichsten und nur zum Teil schon im Voraus planbaren Zeiterforder-
nissen. Zugleich wird durch die haufig unaufschiebbare Natur von Betreuungspflichten auch
die Verfiigbarkeit von ArbeitnehmerInnen fiir berufliche Belange eingeschriankt und arbeit-
geberInnenseitige Flexibilisierung stofit bei dieser Gruppe an Grenzen, mit mdoglicherweise
negativen Auswirkungen auf Karriere und Gehalt.

Um differenziertere Analysen der Auswirkungen flexibler Arbeitszeiten vornehmen zu
konnen, wird in manchen Forschungsarbeiten zwischen arbeitnehmerInnenseitig gesteuerten
flexiblen Arbeitszeiten und arbeitgeberInnenseitig gesteuerten Arbeitszeiten unterschieden
(Lott 2015, Griesbacher/Griesbacher 2016). Dabei konnen diese beiden Formen sowohl als
einander entgegengesetzt gedacht werden als auch als unterschiedliche Dimensionen, die
gleichzeitig in verschiedenen Konstellationen auftreten konnen (fiir eine Uberblick: Chung &
Tijdens 2013). Fiir die hier prasentierten Analysen wird davon ausgegangen, dass flexible Ar-
beitszeitarrangements sowohl von Interessen der ArbeitnehmerInnen als auch der Arbeitge-
berInnen motiviert sind. In der realen Ausgestaltung im Arbeitsalltag kann jedoch von einer
Dominanz der Interessen der ArbeitgeberInnen oder der Interessen der ArbeitnehmerInnen
ausgegangen werden.

Mit diesem Beitrag werden die folgenden Fragen untersucht und so ein Beitrag zur Dis-
kussion der Formen und Wirkungen flexibler Arbeitszeiten geleistet: Lasst sich empirisch zei-
gen, dass flexible Arbeitszeiten in Osterreich zu lingeren Arbeitszeiten und in weiterer Folge
vermehrt zu unbezahlten Uber- und Mehrstunden fithren? Gibt es hierbei Unterschiede zwi-
schen arbeitnehmerInnen- und arbeitgeberInnenseitig motivierter Flexibilitit? Wie wirken
diese Formen flexibler Arbeitszeiten, ist ein Zusammenhang zwischen den Formen flexibler
Arbeitszeitgestaltung und der Zufriedenheit von ArbeitnehmerInnen mit ihrem Arbeitszeit-
modell erkennbar?

Daten und Methode

Basis fiir die Analyse ist eine Befragung von Arbeitnehmerlnnen in Osterreich im Jahr 2015.
Dabei handelt es sich um eine einmalig durchgefithrte Befragung. Die Stichprobe der Befra-
gung wurde aus den Mitgliederverzeichnissen der Osterreichischen Arbeiterkammern gezo-
gen. In Osterreich sind, mit wenigen Ausnahmen,’® alle unselbstindig Erwerbstdtigen ver-
pflichtend Mitglied bei einer Interessenvertretung — den Arbeiterkammern.* Aus dem Mit-
gliederverzeichnis dieser Einrichtungen wurde eine Stichprobe von unselbstindig Beschaftig-
ten in sieben Branchen als Zufallsstichprobe gezogen.

Fiir die Befragung wurde von einer Gruppe von ArbeitsrechtsexpertInnen und Forscher-
Innen ein eigener Fragebogen entwickelt. Zentrales Ziel der Befragung war, die Perspektive
oOsterreichischer ArbeitnehmerInnen auf flexible Arbeitszeiten detailliert zu erfassen. Beson-
deres Interesse galt den Mustern der Gestaltung der Arbeitszeit, der Abgeltung von Mehrar-
beitsstunden und der Zufriedenheit mit den verschiedenen Arbeitszeitmodellen. Mit der Be-

3 Nicht von der Pflichtmitgliedschaft erfasst sind u.A. Fithrungskrifte der ersten Fithrungsebene und GeschaftsfithrerIn-
nen von Kapitalgesellschaften, LehrerInnen und einige weitere kleine Gruppen am Arbeitsmarkt.
* Dieses Organ der Interessenvertretung ist foderal organisiert, d.h. es gibt in jedem der neun 6sterreichischen Bundes-

linder eine eigene Arbeiterkammer.
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fragung wurden die verschiedenen in Osterreich gesetzlich vorgesehenen und praktisch vor-
handenen Arbeitszeitmodelle abgedeckt. Konkret wurden die folgenden Modelle erfragt:
Gleitzeit, Schichtarbeit, jede Woche gleiche Arbeitsstunden und schwankende Arbeitszeiten.
Eine detaillierte Beschreibung dieser Modelle und ihrer Abgrenzung folgt im nédchsten Ab-
schnitt.

Insgesamt wurden 2008 ArbeitnehmerInnen telefonisch befragt. Die Befragung erfasste
die Branchen Metall (Industrie und Gewerbe), Elektroindustrie, Gastronomie und Hotellerie,
IT, Banken, Reinigung und Handel. Damit sollte in Hinblick auf die Qualifikation der Arbeit-
nehmerInnen, der Dominanz von weiblichen und ménnlichen Beschiftigten und den vor-
herrschenden Arbeitszeitmodellen ein breites Spektrum an Branchen abgedeckt werden. Mit
der Entscheidung der Auswahl von Branchen sind die hier prasentierten Ergebnisse zwar re-
présentativ fiir die ausgewdhlten Branchen, nicht jedoch fiir die unselbstindig Erwerbstatigen
in Osterreich insgesamt. Die Anzahl der Befragten in den verschiedenen Branchen wird in
Tabelle 1 wiedergegeben.

Tabelle 1: Anzahl der Befragten nach Branchen

Branchen
absolut Spalten%

Gesamt 2008 100
Metall (Industrie oder Gewerbe) 398 19,8
Elektroindustrie 267 13,3
Gastronomie und Beherbergung 277 13,8
IT 255 12,7
Banken 272 13,5
Reinigung 274 13,6

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015

Nach einem Uberblick iiber die Verbreitung der verschiedenen Modelle der Arbeitszeitgestal-
tung wird ndher auf ihre Bedeutung in den sieben untersuchten Branchen eingegangen. An-
schlieflend wird die Operationalisierung des Konzeptes arbeitnehmerInnen- und arbeitgeber-
Innenseitiger Flexibilitat vorgestellt und mit Hilfe von zwei binédren logistischen Regressions-
modellen die Wirkung dieser Formen der Flexibilisierung auf Mehrarbeit und unbezahlte
Uberstunden untersucht. Diese Faktoren werden in den Kontext der erfassten Branchen, der
unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle, der Lage der Arbeitszeit und weiterer Faktoren gestellt.
Abschlieflend wird dem Zusammenhang von Arbeitszeitmodell und der Form der Arbeits-
zeitflexibilisierung mit der Frage nach der Zufriedenheit mit dem Arbeitszeitmodell und der
Zufriedenheit mit der Vereinbarkeit von Arbeit und auflerberuflichen Verpflichtungen nach-
gegangen.’

> Die Zufriedenheit mit dem Arbeitszeitmodell wurde auf einer vierstufigen Skala erfasst.
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Muster der Flexibilisierung in verschiedenen Arbeitszeitmodellen

Fiir die hier durchgefiihrte Analyse ist eine Vergroberung der gesetzlich definierten und prak-
tisch auffindbaren Formen der Gestaltung der Arbeitszeit notwendig. Im Folgenden wird zwi-
schen den folgenden Arbeitszeitmodellen unterschieden:

* Jede Woche die gleiche Arbeitszeit: Hier ist ein Normalarbeitszeitmodell angespro-
chen, das auler Uber- oder Mehrstunden keine Abweichungen von der vertraglich
vereinbarten Wochenarbeitszeit vorsieht. In der klassischen Variante bleibt auch die
Lage der Arbeitszeit von Woche zu Woche gleich; es gibt allerdings auch die Mdoglich-
keit einer wechselnden Verteilung der gleichbleibenden Stundenanzahl auf die Ar-
beitswoche. Beide Auspragungen, die Arbeit zu immer gleichen Zeiten als auch gleiche
Arbeitszeiten in wechselnder Lage, wurden mit dieser Kategorie erfasst.

* Gleitzeit: Im Osterreichischen Arbeitszeitgesetz findet sich die Moglichkeit einer be-
trieblichen Gleitzeitvereinbarung, die die Beschiftigten ermichtigt, Beginn und Ende
ihrer taglichen Arbeitszeit innerhalb eines betrieblich definierten Rahmens selbst zu
bestimmen. Dabei lasst die gesetzliche Regelung den betrieblichen Vereinbarungen viel
Spielraum. Die Gleitzeitvereinbarung muss den Gleitzeitrahmen und die sogenannte
Gleitzeitperiode, d.h. den Durchrechnungszeitraum, festlegen, auflerdem das Ausmaf,
in dem Zeitguthaben oder -schulden aus einer Gleitzeitperiode in die nachste mitge-
nommen werden konnen. Fiir die Linge der Gleitzeitperiode und die Mitnahme von
Zeitguthaben oder -schulden werden keine Hochstgrenzen festgelegt. Das Arbeitszeit-
gesetz erlaubt damit recht flexible Ausgestaltungen des definierten Rahmens fiir Gleit-
zeitmodelle. Zur Nutzung dieser Moglichkeiten durch die Osterreichischen Betriebe
liegen wenig empirische Daten vor. Dies gilt auch fiir die Frage, inwieweit die der ar-
beitsrechtlichen Gleitzeitregelung zugrundeliegende Intention, die Arbeitszeit-
autonomie der Beschiftigten zu erhohen, in der praktischen Umsetzung von Gleit-
zeitmodellen auffindbar ist, bzw. in welchem Ausmaf} Gleitzeitmodelle auch im Inte-
resse der ArbeitgeberInnen eingesetzt werden, insbesondere zur Einsparung von
Mehrarbeitszuschldgen.

» Schichtarbeit: diese Form der Arbeitszeitgestaltung liegt nach der hier verwendeten
Definition vor, wenn ein Arbeitsplatz an einem Arbeitstag von mehreren einander ab-
wechselnden (Gruppen von) ArbeitnehmerInnen eingenommen wird bzw. wenn Ar-
beitsgruppen in bestimmten Betriebsabteilungen einander zeitlich nachfolgend ablo-
sen. Hier ist sowohl Schichtarbeit in der Industrie mit ausgearbeiteten Schichtpldnen
als auch die Organisation der Arbeit in wechselnden Schichten im Dienstleistungssek-
tor wie beispielsweise im Gastgewerbe, angesprochen. Diese Schichtmodelle umfassen
hédufig Arbeit an den Rédndern des Tages, am Abend, in der Nacht oder am Wochenen-
de (vgl. Darstellung in Tabelle 2).

» Schwankende Arbeitszeit, aber weder Schicht noch Gleitzeit: Hier handelt es sich um
eine Art Residualkategorie. Einerseits fallen hierunter Beschiftigte, die in einem
Durchrechnungs- bzw. Bandbreitenmodell arbeiten, d.h. ihre Normalarbeitszeit kann
in Phasen erhohten Arbeitsanfalls arbeitgeberInnenseitig erhoht werden, anschliefend
wird diese Mehrarbeit wieder ausgeglichen, sodass die vertraglich vereinbarte Normal-
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arbeitszeit iber den festgelegten Durchrechnungszeitraum im Durchschnitt nicht
tiberschritten wird. In diese Kategorie fallen aber auch Beschiftigte, deren Arbeitszeit
in einer Weise schwankt, die von arbeitsrechtlichen Mindeststandards abweicht. Bei-
spiele dafiir bilden Angestellte in Gastronomie oder Handel, die nach sehr kurzfristig
bekanntgegebenen, wochentlich wechselnden Dienstpldnen arbeiten, wobei die gesetz-
liche Ankiindigungsfrist von (normalerweise) vierzehn Tagen immer wieder unter-
schritten wird.

Wie Tabelle 1 zeigt, sind diese Modelle der Arbeitszeitgestaltung in den sieben untersuchten

Branchen unterschiedlich stark vertreten.

Tabelle 1: Modelle der Arbeitszeitgestaltung in den Branchen

Jede Woche | Mit schwan- |Ineinem In regel- Gesamt

gleiche Stun- |kender Stun- | Gleitzeit- mafligen

den denanzahl modell Schichten

Zeilen%

Gesamt 40% 14% 31% 15% 100%
Banken 50% 6% 42% 2% 100%
Elektroindustrie 24% 5% 42% 28% 100%
Gastronomie 49% 30% 5% 15% 100%
Handel 50% 20% 17% 13% 100%
IT 15% 8% 74% 3% 100%
Metall 33% 6% 32% 29% 100%
Reinigung 56% 23% 10% 11% 100%

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015.

Der im Gesamtdurchschnitt grofite Anteil der ArbeitnehmerInnen (40%) aus den sieben un-
tersuchten Branchen hat mit den ArbeitgeberInnen eine wochentlich gleichbleibende Anzahl
an Arbeitsstunden vereinbart. Diese fixen Arbeitsstunden konnen entweder auch zu den im-
mer gleichen Zeiten geleistet werden oder die Verteilung der Arbeitszeit variiert von Woche
zu Woche. In der Reinigung arbeiten 56% der ArbeitnehmerInnen in diesem Modell, im Be-
reich der Banken und des Handels ist dies jeweils genau die Halfte der Beschaftigten. Selten
sind wochentlich gleichbleibende Arbeitszeiten in der IT (15%) und der Elektroindustrie
(24%).

Gleitzeitmodelle sind unter allen untersuchten Branchen in der IT am meisten verbreitet,
hier arbeiten 74% der Beschiftigten in einem solchen Modell. An zweiter Stelle folgen der
Bankensektor und die Elektroindustrie. Jeweils 42% der ArbeitnehmerInnen im Bankensektor
und in der Elektroindustrie arbeiten in Gleitzeit. Im Metallsektor sind dies 32%. In den direkt
an KundenInnenaufkommen und KundenInnenwiinschen ausgerichteten Branchen Gastge-
werbe (5%), Reinigung (10%) und Handel (17%) kommt nur wenig Gleitzeit vor.

In regelmadfligen Schichten arbeiten insgesamt 15% der Befragten, deutlich hoher ist dieser
Anteil in der Metall- und der Elektroindustrie mit 29% bzw. 28% der Beschiftigten. Aber auch
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in der Gastronomie ordnen sich 15% und im Handel 13% der Beschiftigten dem Modell re-
gelmiflig wiederkehrender Schichten zu. Mit wochentlich schwankender Stundenanzahl aber
ohne Gleitzeit- oder Schichtmodell arbeiten schliefllich insgesamt 14% der Befragten. Von
groflerer Bedeutung ist dieses Modell in der Gastronomie (30%) und in der Reinigung (23%).

Die vier gewihlten Modelle der Arbeitszeit grenzen sich nicht nach Lage der Arbeitszeit
ab. Aus diesem Grund wird in Tabelle 2 dargestellt, wie hdufig von den verschiedenen Grup-
pen Arbeit am Abend, in der Nacht oder am Wochenende geleistet wird. Fiir die Darstellung
wurden die Antwortmoglichkeiten ,,Mehrmals pro Woche“ und ,Mehrmals im Monat“ zur
Kategorie ,Mehrmals im Monat/jede Woche“ zusammengefasst.

Tabelle 2: Lage der Arbeitszeit in den Arbeitszeitmodellen

Arbeit am Arbeit in der Arbeit am Arbeit am
Abend® Nacht® Samstag® Sonntag®
Anteil ,Mehrmals im Monat/in der Woche*

Gesamt 19% 9% 22% 13%
Jede Woche gleiche Stunden? 10% 5% 22% 11%
Mit schwankender Stundenanzahl 27% 12% 42% 26%
In einem Gleitzeitmodell 9% 3% 6% 3%
In regelméfiigen Schichten 55% 30% 37% 25%

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015.

Insgesamt arbeiten 19% der ArbeitnehmerInnen in den untersuchten sieben Branchen immer
wieder am Abend, noch deutlich hoher liegt dieser Anteil bei den Beschiftigten in Schichtar-
beit, dort arbeitet etwas mehr als Hélfte der Beschiftigten regelméflig am Abend, und bei Be-
schéftigten mit schwankender Stundenzahl. Wihrend der Nacht arbeiten 9% der Interview-
ten. Ebenfalls sehr viel starker von Nachtarbeit sind Beschéftigte mit Schichtarbeit betroffen.
Mindestens mehrmals im Monat am Samstag arbeiten vier von zehn ArbeitnehmerInnen mit
schwankender Stundenanzahl, gefolgt wiederum von Beschiftigten in regelméfSigen Schich-
ten. Vermehrte Arbeit am Sonntag wird ebenfalls von einem Viertel der Beschiftigten mit
schwankenden Arbeitszeiten und jenen mit Schichtdiensten geleistet.

Arbeitgeberinnenseitige vs. Arbeitnehmerinnenseitig bestimmte Flexibilisierung

Das Ausmafs, in dem Flexibilitdt innerhalb eines Arbeitszeitmodells von den ArbeitgeberIn-
nen bzw. von den ArbeitnehmerInnen bestimmt wird, bildet einen wichtigen Bezugspunkt fiir
die Bewertung unterschiedlich flexibler Arbeitszeitarrangements. In Abgrenzung zu Chung
und Tidjens (2013) wird hier von dominierenden Interessen entweder der ArbeitgeberInnen
oder der ArbeitnehmerInnen ausgegangen.

¢ Die Lage der Arbeitszeit auflerhalb der Hauptarbeitszeit (Abend, Nacht, Wochenende) wurde in insgesamt fiinf Stufen
erhoben. Diese reichen von ,mehrmals pro/jede Woche®, ,,mehrmals im Monat® iiber ,,einmal im Monat® bis hin zu ,selte-
ner“ und , nie®.



8 BETTINA STADLER

Als zentrale Dimension fiir die Zuordnung zu den einzelnen Formen werden Fragen des
Einflusses von ArbeitnehmerInnen und ArbeitgeberInnen auf die Gestaltung der Arbeitszeit
hinsichtlich Lage und Dauer betrachtet. Hinzu kommt der Aspekt der Planbarkeit der Ar-
beitszeiten, werden Arbeitszeiten von ArbeitgeberInnen kurzfristig gedndert, wird die Flexibi-
litat jedenfalls von dem/der ArbeitgeberIn bestimmt. Auf der anderen Seite kann, wenn fiir
die Gestaltung der Arbeitszeit von ArbeitnehmerInnen in Gleitzeit hdufig personliche Be-
diirfnisse bestimmend sind, von arbeitnehmerInnenseitiger Gestaltung gesprochen werden.

Um auch indifferente, wenig flexible Situation beschreiben zu kénnen, wird zusitzlich ei-
ne weitere Kategorie fiir insgesamt geringe Flexibilitat eingefiihrt. Dies trifft vor allem im Be-
reich der Schichtarbeit mit langfristig gleichbleibenden Schichten zu, aber auch bei regelma-
ig gleichen Diensten ohne Schwankungen.

Flexibilitdt im Sinne der ArbeitgeberInnen bedeutet hingegen héufig lingere Arbeitszeiten,
kurzfristige Verfiigbarkeit oder kurzfristig wechselnde Dienstpldne. Flexibilitdt im Sinne der
ArbeitnehmerInnen wird als die Mdoglichkeit zur (Mit-)Gestaltung der Arbeitszeiten und zur
Planungssicherheit im Sinne der Einhaltung der mindestens zweiwdchigen Vorankiindi-
gungsfrist verstanden. Um den verschiedenen, empirisch erfassten Arbeitszeitmodellen ge-
recht zu werden, ist es also notig, die Frage der Gestaltung der Arbeitszeiten modell-spezifisch
zu operationalisieren.

In Ubersicht 1 wird die konkrete Vorgangsweise bei der Operationalisierung dieser drei
Formen von Arbeitszeitflexibilisierung fiir die einzelnen Arbeitszeitmodelle beschrieben. Die
Zuordnung speist sich aus einer Reihe von Fragen, die die Mitbestimmung bei der Lage der
Arbeitszeit, den Ankiindigungsfristen der Arbeitszeiten und insbesondere das Auftreten kurz-
fristiger Anderungen betreffen.
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Ubersicht 1: Uberblick iiber Zuordnung zu den Formen flexibler Arbeitszeitgestaltung

Beschiiftigte mit stirker
arbeitnehmerInnenseitig
bestimmter Arbeitszeitfle-

xibilitét

Beschiftigte mit geringer

Arbeitszeitflexibilitdt

Beschiftigte mit stirker arbeit-
geberInnenseitig bestimmter

Arbeitszeitflexibilitat

Jede Woche Beschiftigte mit gleich blei- | Beschiftigte mit gleich blei- | Beschiftigte deren Verteilung der
gleiche Ar- benden Arbeitszeiten, die die | benden Arbeitszeiten, deren | Arbeitszeit auf die Arbeitswoche
. Lage ihrer Arbeitszeit weit- | Arbeitszeit sowohl das von den ArbeitgeberInnen festge-
beitsstunden gehend selbst bestimmen Ausmaf als auch die Lage  |legt wird. Auch Beschiftigte mit
kénnen. betreffend fixiert ist. wiederholten kurzfristigen
Dienstplananderungen durch die
ArbeitgeberInnen.
Schwankende | Beschiftigte, die die Vertei- Beschiftigte, deren Arbeitszeit
Arbeitszeit lung ihrer Arbeitszeit weit- — durch Dienstpldne oder Verein-
gehend selbst bestimmen barung mit den Arbeitgeber-
kénnen. Aufgrund der jedenfalls Innen festgelegt wird. Auch Be-
wechselnden Natur der schiftigte, deren Arbeitszeiten
Arbeitszeiten erfolgt keine | von ArbeitgeberInnen immer
Zuordnung. wieder kurzfristig verdndert wer-
den, finden sich in dieser Grup-
pe.
Regelmifige Beschiftigte in regel- Beschiftigte, die weniger als zwei
Schichten*) — mifligen Schichten, die Wochen im Voraus wissen, zu
mindestens zwei Wochen | welcher Schicht sie eingeteilt
Da Schichtpléne fiirr Arbeit- |im Voraus wissen, zu wel- | sind.
nehmerInnen jedenfalls mit | cher Schicht sie eingeteilt
geringer Flexibilitat verbun- |sind.
den sind, erfolgt hier keine
Zuordnung.
Gleitzeit’ Beschiftigte, die mindestens Befragte, die mindestens zwei

zwei von drei Motiven der
Gestaltung der Arbeitszeit
(eigene Arbeitszeit-
priferenzen, private Ver-
pflichtungen, private Inter-
essen) Ofter als selten beriick-
sichtigen.

Gleitzeitvereinbarungen
lassen besonders viel Gestal-
tungsspielraum offen, aus
diesem Grund erfolgt hier
keine Zuordnung.

von drei Motiven der Gestaltung
der Arbeitszeit (eigene Arbeits-
zeitpréiferenzen, private Ver-
pflichtungen, private Interessen)
bei der Gestaltung ihrer Arbeits-
zeiten selten oder gar nicht be-
riicksichtigen.

*) Obwohl Beschiftigte in regelméfligen Schichten in manchen Fillen in die Dienstplangestaltung eingebunden

sind, bzw. dort die Moglichkeit zur Mitsprache haben, wird hier davon ausgegangen, dass Schichtarbeit den

ArbeitnehmerInnen grundsitzlich wenig (kurzfristige) Flexibilitdt einrdumt, abgesehen vielleicht von individuell

vereinbartem Schichttausch mit KollegInnen.

7 Beschiftigte in Gleitzeitmodellen wurden nach den Motivlagen fiir die Gestaltung ihrer Arbeitszeit gefragt. Diese er-

fassten Themen reichen von Anordnungen der Vorgesetzten, iiber die Arbeitsmenge bis zu personlichen Motiven wie Be-

treuungsverpflichtungen, eigenen Bediirfnissen oder privaten Interessen.
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Flexibilitdt in den Branchen

In einem ersten Schritt wird nun diskutiert, wie sich die einzelnen untersuchten Branchen in
Hinblick auf diese drei Formen flexibler Gestaltung der Arbeitszeiten unterscheiden.

Von arbeitnehmerInnenseitiger Flexibilitdt wird innerhalb der betrachteten Branchen am
héufigsten aus der IT berichtet. Hier wird die Arbeitszeit von 49% der Beschiftigten tiberwie-
gend von ihren Interessen gesteuert. Zu jeweils etwa einem Viertel ordnen sich Beschiftigte
aus der Elektroindustrie (27%) und aus dem Bereich der Banken (24%) hier zu. Am geringsten
ist dieser Anteil mit 16% in der Gastronomie. In der Gastronomie, geben 42% der Beschiftig-
ten an, dass ihre Arbeitszeiten vorwiegend von den Flexibilitdtsanforderungen der Arbeitge-
berInnenseite bestimmt sind. In den anderen Branchen liegen diese Werte zwischen 26% in
der Elektroindustrie, 32% im Handel und 36% in der IT. Insgesamt geringe Flexibilitdt der
Arbeitszeiten finden sich besonders haufig bei ArbeitnehmerInnen in der Reinigung mit 55%
und im Metallsektor mit 54% vor. Mit Ausnahme der IT sind auch in den anderen untersuch-
ten Branchen etwas weniger als die Hilfte der ArbeitnehmerInnen mit wenig flexiblen Ar-
beitszeiten konfrontiert. Einzig in der IT liegt dieser Anteil bei nur 15%.

Abbildung 1: Formen flexibler Arbeitszeitgestaltung in den Branchen.

IT 15% 36% 49%
Elektroindustrie
Banken
Reinigung 55% 23% 22%
Handel 46% 33% 22%
Metall 54% 27% 19%
Gastronomie 42% 42% 16%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Geringe Arbeitszeitflex.
m Arbeitszeittlex. stiarker arbeitgeberbestimmt

W Arbeitszeittlex. starker arbeitnehmerbestimmt

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015.

Quer iber die Branchen zeigt sich ein deutlicher Zusammenhang zwischen Arbeitszeitgestal-
tung und Bildungsabschluss. Je hoher der erreichte formale Bildungsgrad, desto hoher ist der
Anteil von ArbeitnehmerInnen, die ihre Arbeitszeit in ihrem eigenen Sinne, d.h. arbeitnehmer
Innenbestimmt (mit-)gestalten konnen. Bei den AbsolventInnen einer Universitat oder einer
Fachhochschule konnen etwas mehr als die Hilfte der ArbeitnehmerInnen (51%) ihre Ar-
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beitszeit vorwiegend selbst bestimmen. Je niedriger der formale Bildungsgrad der befragten
Personen, umso hoher liegt der Anteil an ArbeitnehmerInnen, die {iber insgesamt geringe
Flexibilitdt verfiigen. Bei den AbsolventInnen einer Pflichtschule und einer Lehre sind dies
mit 57% bzw. 50% jeweils mindestens die Halfte. Auch der Anteil der ArbeitnehmerInnen,
deren Arbeitszeitflexibilitit vorwiegend von ArbeitgeberInnen bestimmt ist, ist bei niedrigerer
Bildung deutlich hoher. Bei PflichtschulabsolventInnen findet sich etwas mehr als ein Viertel
der ArbeitnehmerInnen in dieser Gruppe, ebenfalls noch recht hoch ist dieser Anteil bei den
AbsolventInnen einer Lehre mit 30%.

Abbildung 2: Formen flexibler Arbeitszeitgestaltung nach héchster abgeschlossener Ausbildung.

Pflichtschule 57% 28% 14%
Lehre 50% 30% 20%
Berufsbildende
41% 34% 24%

mittlere Schule

Matura (Abitur) 34% 31% 35%

Universitat/
Fachhochschule

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W Geringe Arbeitszeitflex. W Arbeitszeitflex. arbeitgeberbestimmt

m Arbeitszeitflex. arbeitnehmerbestimmt

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015.

Eng verbunden mit der Frage flexibler Arbeitszeiten und deren Gestaltung ist die Frage nach
Uber- und Mehrstunden und der Abgeltung dieser zusitzlich gearbeiteten Stunden. Gerade
flexible Arbeitszeiten er6ffnen Moglichkeiten zur Ausdehnung von Arbeitszeiten, insbesonde-
re wenn diese von Interessen von ArbeitgeberInnen getrieben werden. So konnen durch zu-
satzlich gearbeitete Stunden der MitarbeiterInnen, neben der allgemeinen Erh6hung des Ar-
beitsoutputs durch den Einsatz von mehr Stunden, auch kurzfristige Schwankungen des Ar-
beitsanfalls ausgeglichen oder Defizite in der Planung des Arbeitseinsatzes kompensiert wer-
den.
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Uber- und Mehrstunden

Uber- und Mehrstunden sind fiir viele ArbeitnehmerInnen Teil des Arbeitsalltags, das zeigen
die Ergebnisse der Befragung deutlich. Jede Woche erbringt etwas mehr als ein Viertel (28%)
der befragten ArbeitnehmerInnen Uber- oder Mehrstunden, mehrmals monatlich tun dies
21%. Noch deutlich dariiber liegen Erwerbstitige mit Gleitzeitmodell. Hier geben 43% der
Beschiftigten an wochentlich Mehrleistungen zu erbringen und 26% berichten mindestens
monatlich mehr Stunden als die vertragliche Arbeitszeit zu arbeiten.

Im Gegensatz zu diesen Gruppen mit haufigen Mehrstunden kommen zusétzlich gearbei-
tete Stunden bei Beschiftigte mit jede Woche gleichen Stunden zu 23% nie und zu weiteren
24% weniger als einmal monatlich vor. Beschiftigte, deren Arbeitszeit in Schichten organisiert
ist, leisten zu 19% nie und zu 24% weniger als einmal monatlich Mehrstunden.

Abbildung 3: Hdufigkeit von Mehrstunden nach Arbeitszeitmodell.

Gleitzeitmodell 43% 26% 13%
Schwankende
Stundenzahl 27% 21% 14%
Jede Woche gleiche " o ™
Arbeitsstunden : 0 0
Schichtmodell 17% 20% 20%

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Mindestens einmal pro Woche m Mehrmals pro Monat

m Einmal pro Monat Seltener/Nie
Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015.

Auch hier zeigt sich wieder ein deutlicher Zusammenhang mit dem Bildungsgrad. Absolven-
tInnen einer Universitat oder einer Allgemeinbildenden oder Berufsbildenden Hoheren Schu-
le (AHS/BHS) leisten regelmiflig Uberstunden. Im Gegensatz dazu leisten 51% der Pflicht-
schulabsolventInnen selten oder nie Uberstunden. Bei den LehrabsolventInnen sind dies im-
merhin noch 40% und bei den AbsolventInnen einer BMS 37%.
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Abbildung 4: Hdufigkeit von Mehrstunden nach hochster abgeschlossener Ausbildung.

Pflichtschule
Lehre
BMS
AHS/BHS
Uni/FH

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Mind. einmals pro Woche m Mehrmals pro Monat

Einmal pro Monat Seltener/Nie

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015.

Abgeltung von Uber- und Mehrstunden

Mit der Frage der Leistung von Mehrstunden eng verkniipft ist jene nach deren Abgeltung.
Uber die vereinbarte Wochenarbeitszeit hinaus geleistete Arbeitsstunden werden héufig in
irgendeiner Form ausgeglichen. Bei Beschiftigten mit einer Gleitzeitvereinbarung geschieht
dies vorwiegend in Form von Zeitausgleich, der je nach betrieblicher Vereinbarung in einzel-
nen Stunden oder auch in ganzen freien Tagen konsumiert werden kann. Zuschldge sind fiir
Mehrstunden, wenn sie eine bestimmte Grenze nicht iiberschreiten, nicht vorgesehen. Jedoch
erleben ArbeitnehmerInnen mit Gleitzeitvereinbarung immer wieder, dass angesammelte
Plusstunden am Ende einer Durchrechnungsperiode gestrichen werden. Gelingt der Abbau
von zusitzlichen Arbeitsstunden im Gleitzeitmodell nicht durch Zeitausgleich, ist auch eine
Abgeltung durch Uberstunden méglich.

ArbeitnehmerInnen mit Mehrstunden werden immer wieder die auf Uber- und Mehr-
stunden entfallenden Zuschldge nicht bezahlt bzw. Zeitausgleich nur ohne Zuschlag gewiéhrt.
Dies ist jedoch nicht in allen Arbeitszeitmodellen tatsichlich zuldssig. So werden Uberstunden
nicht oder nicht vollstindig abgegolten. Abbildung 6 gibt einen Uberblick iiber die Praxis der
Uberstundenabgeltung in den sieben untersuchten Branchen.

Knapp zwei Dritteln (62%) der befragten ArbeitnehmerInnen werden ihre Mehrleistungen
abgegolten. 23% erhalten Zeitausgleich oder Bezahlung der Uber- und Mehrstunden ohne
Zeitausgleich. Weitere 5% erhalten diese Abgeltung nur zum Teil mit Zuschlag. Insgesamt 7%
der Befragten berichten von insgesamt unbezahlter Mehrarbeit oder gestrichenen Plusstun-
den. 3% der ArbeitnehmerInnen werden im Rahmen eines All-In-Vertrages oder einer Uber-
stundenpauschale iiber diese Vereinbarung hinausgehende Uberstunden nicht abgegolten.
Insgesamt erhalt somit etwas mehr als ein Drittel (38%) der ArbeitnehmerInnen in den sieben
untersuchten Branchen mit Uber- oder Mehrstunden diese Leistungen nicht vollstindig ent-
golten.
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Abbildung 5: Abgeltung von Mehrstunden.

m Unbez. Mehrarbeit oder
gestrichene Plusstunden

m Bezahlung o. Zeitausgleich
ohne Zuschlag

Bezahlung o. Zeitausgleich nur
teils mit Zuschlag

All In, Uberstdpauschale:
Mehrl. n. abgegolten

m Keine unbezahlten
Mehrleistungen

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015.

Faktoren fiir Mehrarbeit und die Nicht-Abgeltung dieser Arbeitsstunden

Fiir eine vertiefende Analyse des Risikos fiir Mehrarbeit und unbezahlte Mehrarbeit werden
im folgenden Abschnitt nun mit Hilfe zweier bindr logistischer Regressionsmodelle verschie-
dene mogliche erklarende Faktoren zusammengefiihrt (Backhaus et al. 2016; Diaz-Bone 2017)

In einem ersten Modell werden Faktoren fiir ein erhéhtes Risiko fiir Uber- und Mehrstun-
den ermittelt und in einem zweiten Modell fiir die Gruppe der Personen mit Uber- oder
Mehrstunden analysiert, welche Merkmale von ArbeitnehmerInnen das Risiko fiir (die Chan-
ce auf) nicht abgegoltene Mehrarbeit erhohen. In beide Modelle wurden die gleichen unab-
hingigen Variablen aufgenommen. Neben dem Geschlecht und der Frage, ob in Vollzeit oder
in Teilzeit gearbeitet wird, wurden die folgenden Einflussfaktoren getestet: Nachdem die Be-
fragung insgesamt sieben Branchen umfasst hat, muss untersucht werden, welchen Einfluss
die jeweilige Branche auf das Risiko fiir Mehrarbeit und darauffolgend fiir unbezahlte Mehr-
arbeit aufweisen. Ein wichtiger moglicher Einflussfaktor ist das Arbeitszeitmodell, d.h. die
eingangs deskriptiv beschriebene Frage, ob jede Woche die gleichen Stunden gearbeitet wer-
den, ob die Anzahl der Wochenstunden schwankt, ob ein Gleitzeitmodell vereinbart wurde
oder ob in regelmifligen Schichten gearbeitet wird.

Ebenfalls in beiden logistischen Regressionsmodellen enthalten ist die hochste abgeschlos-
sene Ausbildung der Befragten. Die deskriptive Analyse hat gezeigt, dass es je nach Bildungs-
abschluss grofle Unterschiede bei der Leistung von Mehrstunden gibt. Mehrarbeit tritt haufi-
ger bei hoher qualifizierten ArbeitnehmerInnen auf. SchlieSlich wird untersucht, ob ein Ein-
fluss der Form der Gestaltung flexibler Arbeitszeiten feststellbar ist. Hier wird wieder die wei-
ter oben entwickelte Unterscheidung zwischen arbeitsgeberInnenseitiger, arbeitnehmerInnen-
seitiger oder insgesamt geringer Flexibilitit der Arbeitszeiten herangezogen. Da bei der For-
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mulierung der Arbeitszeit-Modelle und bei der Zuordnung dieser Modelle zu den verschiede-
nen Flexibilititsgruppen nicht nach der Lage der Arbeitszeit differenziert wurde, wird diese
Information ebenfalls in die Uberpriifung méglicher Einflussfaktoren aufgenommen. Tabelle
5 gibt einen Uberblick iiber die Ergebnisse.

Tabelle 3: Einflussfaktoren auf das Risiko fiir Mehrarbeit und unbezahlte Mehrarbeit

Risiko fiir Mehrar- | Risiko fiir unbezahl-
beit te Mehrarbeit (nur
Personen mit Mehr-
oder Plusstunden)
Exp(B) Exp(B)
Geschlecht (Frauen) 0.666*** 0.944
Teilzeit 0.369** 1.547%%*
Branche, Referenz: Handel
Metall (Industrie oder Gewerbe) 1.037 0.618*
Elektroindustrie 0.819 0.615%
Gastronomie und Beherbergung 1.186 1.655%
IT 0.823 0.803
Banken 0.779 1.668**
Reinigung 0.590* 1.166
Arbeitszeitmodell, Referenz: Jede Woche gleiche Arbeitsstunden
Schwankende Stundenanzahl 1.554* 1.247
Gleitzeit 1.288 0.246%*
Regelm. Schichten 1.465** 0.602**
Bildung, Referenz: Uni/FH
Pflichtschule 0.359*** 0.796
Lehre 0.384*** 0.482%**
BMS 0.551** 0.442%*
AHS/BHS 0.602** 0.502%**
Form der Arbeitszeitflexibilisierung, Referenz: geringe AZ-Flex
Arbeitszeitflexibilitit iiberwiegend arbeitgeberInnenbe- 1.838** 0.778
stimmt
Arbeitszeitflexibilitat iiberwiegend arbeitnehmerInnenbe- 1.700** 0.981
stimmt
Arbeit am Samstag 2.083*** 0.907
Arbeit am Sonntag 0.850 0.909
Arbeit am Abend 1.588*** 1.024
Arbeit in der Nacht 0.815 0.761
Konstante 1.162 2.677

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015. *** p< 0.01, **p < 0.05, *p < 0.10

Einflussfaktoren auf das Risiko fiir Mehrarbeit

Frauen haben, verglichen mit Ménnern, ein etwa ein Drittel geringeres Risiko fiir Mehrarbeit.

Arbeiten Frauen oder Minner in Teilzeit, reduziert sich dieses Risiko um etwas mehr als die
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Hilfte. Auf die Branchen entfillt mit Ausnahme der Reinigung kein signifikanter Einfluss. In
der Reinigung ist das Risiko fiir Mehrarbeit etwas mehr als halb so grof3.

Von den vier unterschiedenen Arbeitszeitmodellen weisen Beschéftigte mit schwankenden
Stunden und in regelmifligen Schichten jeweils ein um die Halfte hoheres Risiko fiir Mehrar-
beit als Beschiftigte in der Referenzkategorie ,Jede Woche gleiche Stunden® auf. Auch die
hochste abgeschlossene Ausbildung beeinflusst, wie schon in der deskriptiven Analyse sicht-
bar wurde, die Chance auf Mehrarbeit deutlich. Verglichen mit AbsolventInnen einer Univer-
sitdt oder einer FH, weisen AbsolventInnen von Pflichtschule, einer Lehre und einer Berufs-
bildenden mittleren Schule (BMS) ein signifikant niedrigeres Risiko fiir Mehrstunden auf.

Im Vergleich zu insgesamt geringer Arbeitszeitflexibilisierung erhéhen arbeitgeberinnen-
seitige und arbeitnehmerInnenseitige Flexibilisierung das Risiko fiir Mehrarbeit deutlich, der
Effekt arbeitgeberseitiger Flexibilisierung ist noch etwas stirker als der Effekt arbeitnehme-
rInnenseitiger Flexibilisierung. Vor allem Arbeit am Abend und Arbeit am Samstag erhoht
das Risiko auf Mehrarbeit. Dieser Effekt ist naheliegend, da lange Arbeitszeiten nahezu
zwangsldufig zu Arbeit an den Ridndern des Tages oder am Wochenende fithren miissen.

Einflussfaktoren auf das Risiko fiir unbezahlte Mehrarbeit

In einem néchsten Schritt wurde fiir die Gruppe der Personen mit Mehrarbeitsstunden unter-
sucht, welche Merkmale das Risiko erhohen, dass diese Arbeitsstunden gar nicht oder nur
zum Teil abgegolten werden. Die Ergebnisse sind ebenfalls in Tabelle 3 dargestellt. Hier wer-
den sowohl Personen erfasst, deren Mehrarbeitsstunden vollstindig nicht bezahlt werden als
auch Personen, deren zusitzlich gearbeitete Stunden zum Teil nicht entgolten werden oder
deren Plusstunden im Gleitzeitmodell zum Teil oder vollstindig gestrichen werden.

Im Gegensatz zur Frage nach der Mehrarbeit geht bei der Frage der Abgeltung von Mehr-
arbeitsstunden vom Geschlecht kein signifikanter Einfluss aus. Allerdings haben Teilzeitbe-
schiftigte, und damit doch wiederum auch viele Frauen, ein um die Hélfte erhohtes Risiko,
dass Mehrstunden nicht oder nicht vollstindig bezahlt werden.

Nach Branchen betrachtet, gibt es in der Gastronomie, verglichen mit dem Handel als Refe-
renz, ein um zwei Drittel erhohtes Risiko und im Metallsektor und der Elektroindustrie ein
signifikant niedrigeres Risiko auf unbezahlte Mehrarbeit.

Gleitzeitbeschaftigte und Beschiftigte in regelmafligen Schichten weisen, verglichen mit
Beschiftigten mit jede Woche gleichbleibenden Stunden, ein deutlich niedrigeres Risiko fiir
nicht-entgoltene Mehrarbeit auf. Beim Arbeitszeitmodell Gleitzeit reduziert sich dieses Risiko
auf ein Viertel. Besonders viele Beschiftigte in Gleitzeitmodellen leisten immer wieder Mehr-
stunden, das hat die Analyse zu den Mehrstunden ergeben. Zugleich konnen diese Stunden in
vielen Fillen wohl durch weniger gearbeitete Stunden wieder ausgeglichen werden. Aus die-
sem Grund ist gerade fiir die grofle Gruppe der Gleitzeitbeschaftigten das Risiko fiir unbezahl-
te Mehrarbeit gering.

So wie bei der Frage nach Mehrarbeit, {ibt der hochste Bildungsabschluss auch groflen
Einfluss auf das Risiko fiir unbezahlte Uberstunden auf. Besonders betroffen sind Beschiftigte
mit sehr hoher Qualifikation. Verglichen mit Uni- bzw. FH-AbsolventInnen haben (mit Aus-
nahme der Pflichtschule) alle Bildungsgruppe ein signifikant niedrigeres Risiko auf unbezahl-
te Mehrstunden.
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Die Form der Flexibilisierung der Arbeitszeiten, ob durch ArbeitgeberInnen oder durch
ArbeitnehmerInnen bestimmt oder insgesamt gering ausgeprégt, iibt keinen signifikanten
Einfluss auf das Risiko fiir nicht bezahlte Arbeitsstunden aus. Ebenfalls keinen signifikanten
Effekt auf das Risiko fiir unbezahlte Arbeit hat die Lage der Arbeitszeit. Hier dominieren Ef-
fekte der Branchen. Wenn beispielsweise im Rahmen von Schichtpldanen die Arbeitsleistung
am Abend, in der Nacht oder am Wochenende erbracht wird, wird diese meist auch entspre-
chend entlohnt.

Die Merkmalskonstellationen, die zu Mehrarbeit oder zu unbezahlter Mehrarbeit fiihren,
unterscheiden sich somit. Das Risiko fiir Mehrarbeit und damit unbezahlte Mehrarbeit ist eng
verkniipft mit dem Bildungsgrad und damit wohl mit der nicht ndher erhobenen beruflichen
Tétigkeit. Das Arbeitszeitmodell Gleitzeit fiihrt jedoch nicht haufiger zu unbezahlten Arbeits-
stunden. Teilzeitarbeit senkt das Risiko fiir Mehrarbeit, wird allerdings Mehrarbeit geleistet,
wird diese bei Teilzeit hdufig nicht (vollstindig) abgegolten. ArbeitgeberInnen- und arbeit-
nehmerInnenseitige Flexibilisierung erhéhen das Risiko auf Mehrarbeit nicht aber auf unzu-
reichende Abgeltung dieser.

Spiegeln sich diese Befunde auch in den Aussagen zur Zufriedenheit wieder? Wie werden
die einzelnen Formen der Arbeitszeitgestaltung bewertet? Sind Beschiftigte mit arbeitnehmer-
seitig gestalteter Arbeitszeit weniger zufrieden als Beschiftigte, die ihre Arbeitszeit stirker
selbst gestalten konnen?

Zufriedenheit mit dem Arbeitszeitmodell

Gleitzeitbeschiftigte arbeiten, wie weiter oben gezeigt wurde, besonders haufig tiber die ver-
einbarten Wochenstunden hinaus, zugleich geben Beschiftigte mit diesem Modell die hochste
Zufriedenheit an.® So sind 76% der Frauen mit Gleitzeit sehr und weitere 22% ziemlich zufrie-
den mit ihrem Arbeitszeitmodell (vgl. Abbildung ). Mdnner liegen etwas darunter, von diesen
sind 68% der Befragten sehr und 27% ziemlich zufrieden. Nachdem fiir Gleitzeitbeschaftigte
das Risiko fiir unbezahlte Mehrarbeit nicht erhoht ist, diirfte in vielen Fillen ein Ausgleich
dieser Mehrarbeitsstunden gelingen.

8 Die Zufriedenheit mit dem Arbeitszeitmodell wurde auf einer vierstufigen Skala erhoben, diese reichte von ,sehr zu-

frieden®, ,,ziemlich zufrieden®, ,wenig zufrieden® und ,,gar nicht zufrieden®.
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Abbildung 6: Zufriedenheit mit dem Arbeitszeitmodell nach Arbeitszeitmodell.

Gleitzeitmodell - Frauen 76% 22% 39

Gleitzeitmodell - Manner 68% 27% 59%

II

Jede Woche gleiche Arbeitsstunden - Frauen 64% 31% 5%

Jede Woche gleiche Arbeitsstunden - Manner 59% 35% 6%
Schichtmodell - Frauen 57% 34% 9%
Schwankende Stundenzahl - Méanner 56% 32% 12%
Schwankende Stundenzahl - Frauen 52% 35% 13%
Schichtmodell - Méanner 44% 44% 13%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

m Sehr zufrieden  m Ziemlich zufrieden  m Wenig/gar nicht zufrieden

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015.

An zweiter Stelle in der Reihung der Zufriedenheit mit dem Arbeitszeitmodell folgen jede
Woche gleiche Stunden. Hier leisten vergleichsweise wenige Beschiftigte Mehrstunden, die
Arbeitszeiten sind also wohl vorhersehbar und gut planbar, was zu guten Zufriedenheitswer-
ten beitragen kann.

Regelmiflige Schichten bergen zwar geringes Risiko fiir unbezahlte Mehrarbeit, bieten
aber geringe Flexibilitat. Immer wieder sind die Schichten, da ja mehrere ArbeitnehmerInnen
an einem Arbeitsplatz beschiftigt sind, an den Randzeiten des Tages oder in der Nacht ange-
siedelt. Dieser Umstand diirfte auch zu groflerer Unzufriedenheit beitragen, besonders im
Falle von Ménnern, die zu {iberwiegenden Teil ihre Vollzeitarbeit in einem Schichtmodell
erbringen.

Schwankende Stundenanzahl findet sich besonders hiufig in der Gastronomie und in der
Reinigung. In dieser Branche ist das Risiko fiir Mehrarbeit oder unbezahlte Mehrarbeit nicht
erhoht, gleichzeitig muss sich vor allem in dieser Branche die Arbeitszeit verstiarkt an den
Vorgaben des Arbeitsgebers ausrichten.

ArbeitgeberInnenseitige Flexibilisierung ist mit hoherer Unzufriedenheit verbunden als
insgesamt geringe Flexibilitdt der Arbeitszeiten. Nur 55% der ArbeitnehmerInnen mit arbeit-



FLEXIBILITAT DER DAUER DER ARBEITSZEITEN 19

geberInnenseitiger Flexibilitat bezeichnen sich als sehr zufrieden und 34% als ziemlich zufrie-
den. 11% ordnen sich den Antwortméglichkeiten wenig oder gar nicht zufrieden zu. Etwas
besser wird die Situation bei insgesamt geringer Flexibilitdt bewertet. Insgesamt am zufrie-
densten sind ArbeitnehmerInnen, die ihre Arbeitszeit zumindest zum Teil selbst gestalten
konnen (arbeitnehmerInnenseitige Flexibilisierung). Hier sind 58% sehr und 36% ziemlich
zufrieden.

Abbildung 7: Zufriedenheit mit dem Arbeitszeitmodell nach Form flexibler Arbeitszeiten.

AZflex iiberw. o . ]
arbeitnehmerInnenbestimmt e &
Geringe Arbeitszeitflexibilitat 58% 36% 6%
AZflex tiberw.
55% 34% 11%

arbeitgeberInnenbestimmt

0% 10%  20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W Sehr zufrieden  ® Ziemlich zufrieden W Wenig/gar nicht zufrieden

Quelle: FORBA-Erhebung zu Arbeitszeitflexibilisierung 2015.

Schlussfolgerungen

Mit den in diesem Beitrag prasentierten Analysen wurde auf Basis einer Befragung von Ar-
beitnehmerInnen in sieben ausgewahlten 6sterreichischen Branchen untersucht, wer flexible
Arbeitszeitgestaltung vorwiegend antreibt, wie diese jeweils auf bezahlte und unbezahlte
Mehrarbeitsstunden wirken und unter welchen Bedingungen flexible Arbeitszeiten von Ar-
beitnehmerInnen positiv und in welchen Fillen diese negativ bewertet werden. Die Untersu-
chung hat gezeigt, dass flexible Arbeitszeiten haufiger mit Mehrarbeit verbunden sind als ins-
gesamt wenig flexible Arbeitszeiten. Zusitzlich leisten hoher Gebildete haufiger Mehrarbeit.
Wird am Abend oder am Samstag gearbeitet, ist dies ebenfalls haufig mit Mehrarbeit verbun-
den. Von diesen Zusammenhingen unterscheiden sich die Risikofaktoren fiir unbezahlte
Mehrarbeit deutlich. Hier treten vor allem zwei Branchen, die Gastronomie und der Banken-
sektor, hervor. Zusitzlich haben geringer Gebildete ein signifikant hoheres Risiko auf unbe-
zahlte Mehrarbeit.

Trotz des vorhandenen Risikos fiir Mehrarbeit wird Flexibilisierung positiv bewertet,
wenn die ArbeitnehmerInnen in die Gestaltung flexibler Arbeitszeiten eingebunden sind. Zu-
satzlich gearbeitete Stunden konnen (auch) im Interesse von ArbeitnehmerInnen sein, bei-
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spielsweise wenn diese zu fiir ArbeitnehmerInnen sinnvollen Zeiten wieder ausgeglichen wer-
den konnen. Sind die Arbeitszeiten vorwiegend nach den Anforderungen der ArbeitgeberIn-
nen bzw. den Arbeitsanforderungen geformt, fithrt dies zu negativeren Bewertungen des Ar-
beitszeitmodells. Aus diesem Grund miissen ArbeitnehmerInnen vor einseitig von Arbeitge-
berInnen bestimmter Flexibilitdt der Arbeitszeiten geschiitzt werden.

Damit kommt diese Untersuchung zu wichtigen Ergebnissen, zugleich werden Grenzen
der vorliegenden Analyse deutlich. Die Beschrankung auf ausgewéhlte Branchen erlaubt keine
empirisch gefestigten Aussagen fiir die gesamte Gruppe der abhdngig Beschiftigten, auch ver-
tiefende Vergleiche von einzelnen Branchen und kleineren Gruppen von ArbeitnehmerInnen
sind aufgrund der Beschrankungen der Stichprobe nicht moglich. Zusitzlich konnte im Rah-
men dieser Untersuchung nur beschrankt auf Besonderheiten unterschiedlicher Arbeitszeitla-
gen und unterschiedlicher Dauer in wechselnden Intervallen eingegangen werden. Hier be-
steht weiterer Forschungsbedarf um Ansatzpunkte fiir flexible Arbeitszeiten (auch) im Inte-
resse von ArbeitnehmerInnen empirisch belegen zu kénnen.
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