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Arbeitszeitdiskrepanzen mindern
Zufriedenheit mit Arbeit und

Gesundheit

Gewiinschte und tatsichliche Arbeitszeiten klaffen bei vielen Beschéftigten weit auseinander.
Frauen, vor allem Teilzeitbeschiftigte, wiirden gerne langer und Manner mit langen Arbeits-
zeiten gerne kiirzer arbeiten. Mit betrachtlichen individuellen und sozialen Wohlfahrts-
gewinnen ist zu rechnen, kdnnten die Zeitwiinsche Wirklichkeit werden. Die Beschaftigten
wiren zufriedener mit ihrer Arbeit und Gesundheit, Zeitstress konnte gemindert,
Gesundheitskosten konnten verringert werden. Das sind, wie die nachfolgende empirische
Analyse belegt, gute Griinde, die im WeifSbuch Arbeiten 4.0 vom Bundesarbeitsministerium

vorgeschlagene Wahlarbeitszeit einzufiihren.'

WENZEL MATIASKE, TANJA SCHMIDT, HARTMUT SEIFERT, VERENA TOBSCH

1. Problemstellung

In ihrer Studie zur Partnerschaftlichkeit in Familie und
Beruf kommt die Organisation fiir wirtschaftliche Zusam-
menarbeit und Entwicklung (OECD) zu dem fiir Deutsch-
land wenig rithmlichen Befund, dass Frauen hierzulande
weniger zum Haushaltseinkommen beitragen als in allen
anderen OECD-Lindern (OECD 2017). Wahrend in Da-
nemark der durchschnittliche Beitrag der Frauen bei Paaren
mit Kindern 42 % betrégt, liegt dieser Wert fiir Deutschland
bei22,4 %. Dies wird, neben der bekannten Lohnliicke zwi-
schen Frauen und Ménnern (gender pay gap, vgl. Joachi-
miak 2013) auch auf die in Deutschland hohe Teilzeitquo-
te bei Frauen zuriickgefithrt. Allerdings arbeiten Frauen,
und insbesondere Frauen mit Kindern, hdufig wegen un-
zureichender und zeitlich inflexibler Angebote von Kitas,
Schulen und Betreuungseinrichtungen, aber auch einer
ungleichen geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung unfrei-
willig in Teilzeit. Unterbeschéftigung in diesem Verstdndnis
meint also eine Erwerbstatigkeit unterhalb des individuell
gewiinschten Arbeitsumfanges, wobei bei der gewiinschten
Arbeitszeitaufstockung eine Zunahme des Einkommens
mitgedacht ist (ILO 2013; Rengers 2012). Sowohl aus indi-
vidueller als auch aus kollektiver Perspektive bedeutet Un-
terbeschiftigung - als eine verdeckte Form der Unteraus-
lastung des Faktors Arbeit - einen Wohlfahrtsverlust. Nicht
nur konnte das aktuelle Einkommen der unterbeschiftigten

Personen und deren Haushalte héher ausfallen. Insbeson-
dere mit Blick auf den damit assoziierten kiinftigen pension
gap, also die Liicke zwischen Renten- und Einkommensbe-
zug, sind individuelle und kollektive Wohlfahrtsverluste
adressiert.

Die Studie der OECD (2017) analysiert allerdings ebenso
wie andere Untersuchungen (Seifert et al. 2016) nicht nur das
Phénomen der Unter-, sondern auch das der Uberbeschiifti-
gung. In diesem Fall sind die volkswirtschaftlichen Verluste
jedoch nicht unmittelbar erkennbar, sondern treten nur indi-
rekt und oft genug zeitversetzt auf. Wiinsche, die Arbeitszeit
zu verringern, konnen insbesondere auf Arbeitszeitstress hin-
weisen. Belastungen durch zu lange Arbeitszeiten, aber auch
aufgrund von deren Lage und Verteilung, sind traditionell
ein Thema der Arbeitswissenschaft. Dabei hat sich der Fokus
in den vergangenen Dekaden von Aspekten der Dauer und
Lage hin zum Gesichtspunkt der Verteilung verlagert. Zeit-
liche Belastungen, zu deren Handhabung Individuen nicht
iber ausreichende personelle oder soziale bzw. materielle
oder organisatorische Ressourcen verfiigen, haben aus »

1 Der Beitrag entstand im Rahmen des von der Hans-Bock-
ler-Stiftung geférderten Forschungsprojektes , Arbeitszeit-
diskrepanzen im Lebensverlauf: Frauen und Manner zwi-
schen Haushaltskontext und betrieblicher Arbeitszeitpolitik
(ALHaBA)" Projektnummer 2014-768-3, weitere Informa-
tionen unter http://www.boeckler.de/11145.htm?pro-
jekt=2014-768-3.
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stresstheoretischer Sicht nicht nur einen Verlust im Sinne der
work-life-balance, sondern auch manifeste gesundheitliche
Stressfolgen. Deren Kosten fallen dann in den Systemen der
Daseinsvorsorge und insbesondere im Gesundheitssystem an.

Diese psychosozialen Belastungen, die sich auch in Ar-
beitszeitdiskrepanzen ausdriicken, stehen im Mittelpunkt
des Beitrages. Dabei thematisieren wir Effekte sowohl fiir
die Arbeits- als auch fiir die Gesundheitszufriedenheit im
Zusammenhang mit Arbeitszeitdiskrepanzen, die als Dif-
ferenz von tatsichlicher Arbeitszeit und Arbeitszeitwiin-
schen definiert sind. Im Folgenden referieren wir zunachst
Befunde aus verschiedenen Studien, die diesen Zusammen-
hingen nachgehen (Abschnitt 2). Den theoretischen Be-
zugsrahmen, das stresstheoretische Modell der ef-
fort-reward-imbalance (ERIL, vgl. Siegrist 2002), erlautert
der dritte Abschnitt (3). Davon ausgehend stellen wir die
Datenbasis, deskriptive Befunde und Ergebnisse multiva-
riater Analysen der Zusammenhinge von Arbeitszeitdis-
krepanzen, ERI sowie Arbeits- und Gesundheitszufrieden-
heit vor (4). Abschlieflend diskutieren wir diese Befunde
mit Blick auf Uber- und Unterbeschiftigung und aus Per-
spektive einer ausgeglichenen work-life-balance und part-
nerschaftlicher Arbeitsteilung (5).

2. Psychosoziale Gesundheit und
Arbeitszeitdiskrepanzen:
Stand der Forschung

Der Zusammenhang von Arbeitszeit und Gesundheit ist
vielfiltig analysiert. Uberwiegend beziehen sich die Arbei-
ten auf einzelne Dimensionen der Arbeitszeit, vor allem auf
die Dauer und die Lage, neuerdings auch auf die Verteilung
sowie auf Diskrepanzen zwischen tatsdchlicher und ge-
wiinschter Arbeitszeit. Jiingere Arbeiten stellen weniger
Aspekte der physischen als vielmehr der psychischen Ge-
sundheit, Stress und Burnout-Phinomene, in den Vorder-
grund. Eine umfassende Literaturiibersicht hierzu bieten
die 2015 von der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin (BAuA) abgeschlossenen Metastudien, die auf
englisch- und deutschsprachigen Literaturrecherchen ba-
sieren und Primér- wie auch Sekundarstudien auswerten
(Amlinger-Chatterjee 2016a; Rothe et al. 2017; Wohrmann
2016). Ein Ergebnis dieser Reviews ist, dass lange Arbeits-
zeiten die psychische Gesundheit negativ beeinflussen, mit
verstarktem Stresserleben und Symptomen von Burnout
einhergehen (Amlinger-Chatterjee 2016a). Die Risiken fiir
Fehlverhalten und Unfall steigen exponentiell vor allem,
wenn andere Belastungsfaktoren hinzukommen (Rothe
etal. 2017). Lange Arbeitszeiten schrinken auflerdem die
soziale Teilhabe ein und fithren zu einer schlechteren Be-
wertung der work-life-balance (Wirtz 2010). Wahrend die
im genannten ,,Coping Review* erfassten Studien iiberwie-

gend auf Querschnittsanalysen basieren und keine Aussagen
iiber Kausalzusammenhinge zulassen, zeigen Berniell/Bie-
tenbeck (2017) fiir die Arbeitszeitverkiirzung in Frankreich
positive Effekte auf die (selbsteingeschitzte) Gesundheit.

Auch die in den Reviews von der BAuA ausgewerteten
Studien zur Schicht-, Nacht- sowie Wochenendarbeit indizie-
ren negative Effekte auf die psychische Gesundheit (Amlin-
ger-Chatterjee 2016a). Das Risiko von Erschépfungszustanden
und Burnout-Symptomen steigt. Es ist geschlechtsspezifisch
nicht neutral, trifft Frauen stirker als Ménner. Interventions-
effekte konnen allerdings moderierend wirken, wenn die Be-
schiftigten Moglichkeiten besitzen, die Gestaltung von
Schichtplénen zu beeinflussen (Pisarski/Barbour 2014).

Ein weniger eindeutiges Bild zeichnet die Literatur tiber
die Wirkungen flexibler Arbeitszeiten auf die psychische Ge-
sundheit (Amlinger-Chatterjee 2016b). Dies kann moglicher-
weise darauf zuriickgefiithrt werden, dass flexible Arbeitszei-
ten unterschiedlich spezifiziert werden und die gerade bei
dieser Arbeitszeitdimension wichtigen Rahmenbedingungen
wie organisationale Strukturen, Arbeitsintensitit, Einfluss-
nahmemoglichkeiten usw. héufig in den Analysen unklar
bleiben oder unzureichend beriicksichtigt werden. Dabei
kann gerade die Einflussnahme auf die Arbeitszeitgestaltung
die Arbeitszufriedenheit erhohen, zur psychischen Gesund-
heit beitragen und zudem Absentismus reduzieren, wie ein
Literaturiiberblick zeigt (Tucker/Folkard 2012). Gegenteilige
Effekte auf die Gesundheit werden bei betrieblich vorgege-
bener Zeitflexibilitit indiziert (Janf8en/Nachreiner 2004).

Wenn aber lange und iiberlange sowie atypische Arbeits-
zeiten die psychische Gesundheit negativ beeinflussen, dann
konnte es sein, dass diese Arbeitszeiten nicht den gewiinsch-
ten entsprechen. Beschiftigte favorisieren moglicherweise
andere, kiirzere oder nicht-atypische Arbeitszeiten, um vor-
beugend die gesundheitlichen Risiken zu verringern, die
work-life-balance zu verbessern und den Grad der Arbeits-
(zeit)zufriedenheit zu steigern oder um bei bereits einge-
schrankter Gesundheit die Belastungsexposition zu senken.
Deshalb lisst die Einbeziehung von Arbeitszeitdiskrepanzen
in die Analysen zusitzliche Erkenntnisse {iber den Zusam-
menhang von Arbeitszeit und Gesundheit erwarten.

In der (bekannten) Literatur werden Arbeitszeitdiskre-
panzen zwar lediglich eindimensional auf Differenzen zwi-
schen tatsichlicher und gewiinschter Dauer bezogen, Dif-
ferenzen zwischen tatsachlicher und gewiinschter Lage und
Verteilung der Arbeitszeit bleiben dagegen unberticksich-
tigt. Gleichwohl zeigt sich, dass Arbeitszeitdiskrepanzen die
Zufriedenheit mit der (physischen und psychischen) Ge-
sundheit beeintrachtigen kénnen (Grozinger et al. 2010).
Allerdings werden in dieser auf SOEP-Daten basierenden
Analyse die Effekte nicht getrennt fiir nach oben (overem-
ployment) und nach unten (underemployment) von der tat-
sachlichen Arbeitszeit abweichenden Wiinschen differen-
ziert; die Abweichungen werden absolut gesetzt. Separate
Analysen zeigen fiir unerfiillte Wiinsche nach kiirzerer Ar-
beitszeit einen stirkeren negativen Effekt auf die Gesundheit
als im umgekehrten Fall (Otterbach et al. 2016; Bell et al.



2011). Sie lassen den intervenierenden Einfluss atypischer
und flexibler Zeitdimensionen jedoch aufier Acht.* Dieser
Zusammenhang ist, wie die zitierten Untersuchungen iiber
die Wirkungen von Dauer und Lage der Arbeitszeit auf die
Gesundheit nahelegen, duf8erst komplex. Die einzelnen Di-
mensionen konnen sich je nach ihrer Kombination in ihren
Wirkungseffekten auf Gesundheit verstirken (kumulativer
Effekt), aber umgekehrt auch abschwichen (substitutiver
Effekt). Die nachfolgende empirische Analyse versucht,
diesen interdependenten Zusammenhéngen ein Stiick weit
gerecht zu werden, indem sie den Einfluss von Arbeitszeit-
diskrepanzen nach beiden Seiten multidimensional (Dau-
er, Lage und Verteilung der Arbeitszeit) untersucht.

3. Effort-Reward-Imbalance:
Eine stresstheoretische Grundlegung

Die vorgestellten Studien folgen, sofern nicht empiristisch
angelegt, unterschiedlichen theoretischen Konzepten. Den
stresstheoretischen Grundlegungen ist gemeinsam, dass sie
Belastungen einerseits und Ressourcen zur Handhabung
von Stress andererseits betrachten. Dieser Uberlegung folgt
prinzipiell auch das unserer Studie zugrunde gelegte
ERI-Modell (Siegrist 1996, 2002). Anders als ausdifferen-
ziertere Stressmodelle der Psychologie diskutiert dieses
jedoch nicht unterschiedliche Mechanismen der Stressbe-
wiltigung, sogenannte Coping-Strategien. Vielmehr ist das
ERI-Modell darauf ausgelegt, Belastungen und Ressourcen
oder, in der Sprachregelung dieses Modells, Anstrengungen
(efforts) und Belohnungen (rewards) zu erfassen und deren
Balance in einer Maf3zahl zu verdichten (Abbildung 1). Das
Modell summiert Anstrengungen und Belohnungen auf
Basis standardisierter Skalen zu einem Index (ERI), der
effort und reward ins Verhiltnis setzt, wobei Werte von ERI
> 1 als gesundheitsgefiahrdend gelten.

Mit der Grundidee einer subjektiven Bilanzierung lasst
sich das Modell auch in die organisationstheoretische Tra-
dition der Anreiz-Beitrags-Theorie (March/Simon 1958)
stellen und erweist sich damit ebenso anschlussfahig an
dkonomische Uberlegungen zur Arbeitsbeziehung als
Tauschverhiltnis als auch an organisationssoziologische
Konzeptionen von Arbeit. Hier ist jedoch ein forschungs-
strategischer Gesichtspunkt wichtiger. Das ERI-Modell ist
operational so konzipiert, dass es ohne den mit psycholo-
gischen Tests einhergehenden Aufwand in Survey-Studien
integrierbar ist.

Das Modell fuf3t auf der Vorstellung, Anstrengungen
und Belohnungen in ein ausgewogenes Verhiltnis zu brin-
gen. Gerit die subjektive Bilanz ins Ungleichgewicht und
iiberwiegen individuelle Anstrengungen die organisatio-
nalen Belohnungen, 16st dies moglicherweise Beschwerden
und Aktivititen (voice) aus, die gegebenenfalls zur Verbes-
serung der subjektiven Bilanz des bestehenden Arbeitsver-
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Modell von Anstrengung (effort) und Belohnung (reward)

nach Siegrist (1996)

Zeitdruck
Arbeitsunterbrechung

mehr Arbeit

Wertschatzung

Anerkennung durch Vorgesetzte
esteem

Anerkennung der Leistung

Arbeitsplatzsicherheit

Arbeitsplatzsituation . -
P job security

Arbeitsplatzgefahrdung

Beforderung

Aufsti h j i
ufstiegschancen job promotion

personliche Chance

Gehalt

ERI=

Anstrengung (effort)

‘Belohnung (reward)

Quelle: Darstellung der Autoren.
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héltnisses (loyalty) fithren. Alternative Reaktionsmoglich-
keiten sind die Suche nach anderen Arbeitsplitzen bzw.
-gebern (exit) oder auch intrapsychische Anpassungen im
Sinne der Senkung des Anspruchsniveaus (Lazarus 1966;
Hirschman 1970; Bruggemann 1974). Persistente Ungleich-
gewichte oder Gratifikationskrisen, indiziert durch erh6h-
te Werte des ERI, konnen gesundheitliche Schiadigungen
zur Folge haben. In der Forschung zum ERI-Modell werden
in empirischen Studien typische Begleiterscheinungen und
Erkrankungen infolge von Uberlastungen wie Herz-Kreis-
lauf-Schadigungen, Alkoholmissbrauch oder Depressionen
nachgewiesen (Siegrist 2015).

Die Aggregation von Anstrengungen und Belastungen in
einer Maf3zahl hat messtechnische und vor allem auch kom-
munikative Vorteile. Insbesondere wenn differenzierte Wir-
kungen auf die Bestandteile des ERI-Index, wie im hier avi-
sierten Fall von Arbeitszeitwiinschen in unterschiedlicher
Richtung, zu erwarten sind, empfiehlt sich eine separate Ana-
lyse von effort und reward. Vor dem Hintergrund unserer
Fragestellung sind Wiinsche in Richtung einer Arbeitszeit-
verkiirzung als starkes Signal der Beschiftigten im Sinne ei-
ner Uberlastung zu interpretieren. Trennt man die Kompo-
nenten des ERI, ist zu erwarten, dass Wiinsche in Richtung
Arbeitszeitverkiirzung mit erhéhten Anstrengungen in »

2 Hanglberger (2010) untersucht im Langsschnitt den Zu-
sammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit, Arbeitszeit-
diskrepanzen (hinsichtlich der Dauer) und verschiedenen
Formen flexibler Arbeitszeit, nicht aber die Diskrepanzen
zwischen tatsachlichen und gewiinschten Arbeitszeitfor-
men (Lage der Arbeitszeit). Flr eine solche Analyse fehlen
entsprechende Daten.
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der Erwerbstitigkeit und subjektiv mit geringen Belohnun-
gen einhergehen. Verkiirzungswiinsche sollten also positiv
mit effort und negativ mit reward korreliert sein. Anders
dagegen im Fall von Verldngerungswiinschen. Diese indizie-
ren keine Uberlastung, sondern mangelnde Belohnungen
bzw. ein zu geringes Einkommen. Im Fall von Verlangerungs-
wiinschen erwarten wir entsprechend sowohl negative Kor-
relationen mit der Komponente effort als auch mit der Sub-
skala reward.

In der Analyse der Stressfolgen konnen wir auf unserer
Datenbasis nicht auf physische Reaktionsmessungen, Ver-
haltensbeobachtungen oder komplexere psychometrische
Tests zuriickgreifen. Der Vorteil einer breiten Datenbasis
ist mit dem Nachteil einfacher Einstellungsmessungen ver-
bunden. Diese sind hier die erfragte Arbeits- und Gesund-
heitszufriedenheit. Die Arbeitszufriedenheit als Ausdruck
des subjektiven Soll-Ist-Vergleichs (Martin 2003) sollte im
Allgemeinen positiv mit der reward- und negativ mit der
effort-Komponente des ERI-Modells einhergehen. Da so-
wohl Unterbeschéftigung in Form eines Verlustes an ma-
terieller Wohlfahrt als auch Uberbeschiftigung als zeitliche
Belastung negativ im subjektiven Soll-Ist-Vergleich zu Bu-
che schlagen, sind entsprechend negative Korrelationen
von Wiinschen der Verlangerung als auch der Verkiirzung
mit der Arbeitszufriedenheit zu erwarten. Allerdings gilt
die Arbeitszufriedenheit aufgrund der theoretisch mitlau-
fenden Anspruchsdynamik — man kann sich auch zufrieden
geben etc. - im Querschnitt als verhdrtete (rechtssteile)
Variable (Matiaske/Mellewigt 2001). Als in dieser Hinsicht
robusteres Maf3 gilt die auch von der OECD (2011) als einer
von 16 Indikatoren der Lebensqualitét verwendete Gesund-
heitszufriedenheit. Die Zusammenhénge mit den Kompo-
nenten des ERI-Modells und den Arbeitszeitdiskrepanzen

sollten in gleicher Richtung liegen wie im Fall der Arbeits-

ABB. 2 | m——

Hypothesen der Beziehungen zwischen
Anstrengungen (effort), Belohnung (reward),
Arbeitszeitdiskrepanzen und Zufriedenheit

Wunsch nach
Arbeitszeitverlangerung

Zufriedenheit mit
der Arbeit/Gesundheit*

Wunsch nach
Arbeitszeitverkiirzung

* geringere Zusammenhéange erwartet.
\WEL] Mitteilungen

Quelle: Darstellung der Autoren.

zufriedenheit. Da jedoch die Gesundheit nicht allein von
der Arbeitssituation beeinflusst wird, sind durchgehend
schwichere Zusammenhinge zu erwarten.

Die skizzierten theoretischen Uberlegungen stellen Be-
ziehungen von Arbeitszeitdiskrepanzen und Zufriedenhei-
ten sowie Arbeitszeitdiskrepanzen, ERI und Zufriedenhei-
ten her (Abbildung 2). Die im Folgenden vorgestellten
Analysen differenzieren entsprechend die Rolle der Arbeits-
zeitdiskrepanzen als Ziel- und Mediatorvariable, die zwi-
schen die Verbindung von ERI und Arbeits- bzw. Gesund-
heitszufriedenheit geschaltet ist.

4. Arbeitszeitdiskrepanzen, Arbeits-
und Gesundheitszufriedenheit:
Befunde auf Basis des SOEP

4.1 Daten und Methode

Die Analyse stiitzt sich auf Daten des Sozio-oekonomischen
Panels (SOEP, Version v31). Das SOEP ist eine seit 1984
jahrlich durchgefiihrte repréisentative Wiederholungsbefra-
gung. Im Auftrag des Deutschen Instituts fiir Wirtschafts-
forschung (DIW) werden von TNS Infratest Sozialforschung
erwachsene Personen aus etwa 20.000 Haushalten befragt
(Wagner et al. 2007). Das SOEP umfasst somit Informatio-
nen von mehr als 40.000 Personen einschliefllich der im
Haushalt lebenden Kinder. Die Daten geben Auskunft iiber
zahlreiche individuelle und beschiftigungsrelevante Merk-
male, so auch iiber tatsichliche und gewiinschte Arbeits-
zeiten, die hier im Fokus unserer Analysen stehen.

Die nachfolgenden Ergebnisse beziehen sich auf alle ab-
hingig Beschaftigten (ohne Auszubildende, Praktikanten,
erwerbstitige Rentner), die im Befragungsjahr mindestens
18 und hochstens 67 Jahre alt waren. Selbststandige sind
somit von diesen Analysen ausgenommen, da anzunehmen
ist, dass sie tiber eine grofere Arbeitszeitsouverénitét (hin-
sichtlich Lage und Dauer der Arbeitszeit) verfiigen bzw. ihre
Arbeitszeitdiskrepanzen, gemessen als Differenz zwischen
gewlinschter und tatsachlicher Arbeitszeit, von anderen De-
terminanten beeinflusst wird, als es bei abhdngig Beschaftig-
ten der Fallist. Es wurde das Beobachtungjahr 2011 gewihlt,
da die Befragung zu effort und reward nur alle fiinf Jahre seit
2006 im SOEP erfolgt und die Daten fiir 2016 derzeit noch
nicht vorliegen. Da die Arbeitszeiten im Fokus dieser Ana-
lysen stehen, werden nur Personen beriicksichtigt, die sowohl
bei der tatsachlichen als auch bei der gewiinschten Arbeits-
zeit giiltige Angaben gemacht haben. Des Weiteren werden
Personen ausgeschlossen, die sich mehr als 60 Wochenstun-
den als regelmaflige Arbeitszeit wiinschen, da dieser Wert
die gesetzlich zuldssige Hochstgrenze der wochentlichen
Arbeitszeit iibersteigt. Die Aufstockungsstichprobe J, die im
Jahr 2011 erstmals befragt wurde, wird ebenfalls ausgeschlos-



sen, da die Fragen zur Zufriedenheit mit der Arbeit und
Gesundheit nur etwa der Halfte der Personen und die zu
flexiblen Arbeitszeitmodellen bzw. der Arbeitszeitsouvera-
nitdt gar nicht gestellt wurden. Letzteres trifft auch auf die
Teilstichprobe ,,Familien in Deutschland® (FiD) zu, weshalb
diese ebenfalls nicht betrachtet wird. Es verbleiben damit in
der Stichprobe des SOEP 6.336 befragte Beschiftigte.

Fiir das Stressmaf3 ERI wurden die beiden Dimensionen
effort und reward anhand der von Siegrist (1996) mit einem
Strukturgleichungsmodell getesteten Skala im Sinne einer
Likertskala gebildet. Die berufliche Belastung (effort) wird mit
drei Items gemessen (Zeitdruck, haufige Arbeitsunterbrechun-
gen, Arbeit ist mehr geworden), wihrend sich Belohnung
(reward) aus drei Subskalen (berufliche Anerkennung, Ar-
beitsplatzsicherheit, Aufstiegschancen) zusammensetzt, die
insgesamt mit sieben Items gemessen werden (Abbildung 1).
Fiir jedes dieser Items wird zundchst die Frage gestellt, ob
diese Aussage zutreffend ist, und falls ja, inwieweit es von den
Befragten als Belastung empfunden wird (auf einer Skala von
1 ,,gar nicht“bis 4 ,,sehr stark™). Die hier verwendeten Skalen
fiir effort und reward sind anhand der Einzelitems und Sub-
skalen gemittelt und nehmen Werte von 1 ,,niedrig” bis 5
»hoch®an. Die Zufriedenheit mit der Arbeit und der Gesund-
heit wird im SOEP jahrlich auf einer 11er-Skala erhoben von
0 ,,ganz und gar unzufrieden®bis 10 ,,ganz und gar zufrieden®

Zentrale Indikatoren neben Stress und Zufriedenheit
sind fiir unsere Analysen die Diskrepanzen zwischen ge-
wiinschter und tatsichlicher Arbeitszeit, die anhand der
Differenz der von den Befragten angegebenen wochentli-
chen Arbeitszeit (gewiinscht minus tatsachlich) operatio-
nalisiert werden. Verkiirzungs- und Verlangerungswiinsche
werden in den folgenden Analysen getrennt betrachtet und
daher nur absolute Werte des Umfangs der gewiinschten
Arbeitszeitveranderung (in Stunden pro Woche) bertick-
sichtigt. Veranderungswiinsche unter drei Stunden pro
Woche werden hier als marginal betrachtet’ und daher auf
null (kein Veranderungswunsch) gesetzt.

Im Jahr 2011 wurden weitere arbeitszeitbezogene Merk-
male erhoben, die fiir die Betrachtung der Zusammenhénge
von Belastungen, Zufriedenheit mit Arbeit und Gesundheit
relevant sein konnen. Dazu gehoren flexible Arbeitszeitmo-
delle wie Rufbereitschaft, Bereitschaftsdienst und Arbeit auf
Abruf, fiir die jeweils nur die Information vorliegt, ob diese

von den Beschiftigten geleistet werden oder nicht. Des Wei-
teren liegen Angaben zur Haufigkeit besonderer Arbeitszei-
ten (Abend-, Nacht-, Samstags- und Sonntagsarbeit) vor.*
Von besonderem Interesse hinsichtlich der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sind jedoch auch Informationen dariiber,
inwieweit die Lage bzw. der Beginn und das Ende der tégli-
chen Arbeitszeit fest vorgegeben oder teilweise wechselnd
vom Betrieb bestimmt werden, von den Beschiftigten frei
wihlbar sind oder im Rahmen von Gleitzeit und Arbeitszeit-
konten eine gewisse Selbstbestimmung erlauben. Die Befrag-
ten im SOEP werden gebeten, von diesen vier Moglichkeiten
der Arbeitszeitregelung diejenige auszuwihlen, die am ehes-
ten auf sie zutrifft. Letztlich diirfte fiir den Wunsch nach
Verkiirzung der Arbeitszeit, aber auch generell fiir die Balan-
ce von effort und reward entscheidend sein, ob Uberstunden
geleistet werden, und wenn ja, wie sie abgegolten werden.
Dies wird im SOEP jahrlich erfasst.’ Zur Untersuchung des
Zusammenhangs von effort, reward, Verkiirzungs- und Ver-
langerungswiinschen der tatsachlichen Arbeitszeit sowie der
Gesundheits- und Arbeitszufriedenheit werden multivariate
lineare Regressionen (Kleinste-Quadrate-Schétzungen — OLS
mit boostrapping)® durchgefiihrt unter Kontrolle weiterer Va-
riablen, die hier nicht naher beschrieben werden. Der zentrale
Zusammenhang (ohne Kontrollvariablen) wurde zudem mit-
tels Strukturgleichungsmodell (ebenfalls mit bootstrapping)
simultan geschétzt und bestatigte die hier berichteten Befun-
de. Fiir die Interpretation werden abschlieflend deskriptive
Ergebnisse herangezogen; diese sind hochgerechnet und ge-
wichtet fiir Gesamtdeutschland.

4.2 Ergebnisse

Die Ergebnisse unterstiitzen grundsitzlich die oben angenom-
menen Zusammenhénge: Personen mit héheren Belastungen
(effort) wiinschen sich eher eine Arbeitszeitverkiirzung bzw.
je grofSer die Belastungen, desto grofier ist der Wunsch nach
Verkiirzung der Arbeitszeit gemessen in Wochenstunden (Ta-
belle 1). Der Zusammenhang zwischen Belohnungen (reward)
und dem Wunsch nach Arbeitszeitverkiirzung ist zwar wie
erwartet negativ, allerdings statistisch nicht signifikant. Das
heifit, unserer Theorie folgend rufen insbesondere hohe Be-
lastungen Arbeitszeitdiskrepanzen in Richtung Verkiirzung
hervor, die nicht durch héhere Belohnungen ausgeglichen »

3 Weitergehende Analysen im Rahmen unseres For-
schungsprojektes zeigen, dass direkt gedul3erte Arbeits-
zeitwiinsche (wie im Fragebogen der FiD-Stichprobe) um
etwa 2,5 Stunden von den rechnerischen Differenzen zwi-
schen gewlinschter und tatsachlicher bzw. gewtinschter
und vereinbarter Arbeitszeit abweichen (Tobsch et al.
2017).

4 Fur Abend- und Nachtarbeit wurden jeweils die Kategori-
en ,téaglich’ ,mehrmals in der Woche” und ,wochenweise
(Wechselschicht)” zusammengefasst sowie die Kategorien
,nein, nie” und ,seltener, nur bei Bedarf” Fiir Samstags-
und Sonntagsarbeit wurden die Angaben ,jede Woche?

,alle 2Wochen” und ,alle 3-4 Wochen” sowie ,nein, nie”
und ,seltener” zusammengefasst.

5 Die Kategorien hierfiir sind: , nein, leiste keine Uberstun-
den” und fir diejenigen, die Uberstunden leisten, Jja—
werden bezahlt’ ,ja — abgefeiert? ,ja — teils bezahlt und
teils abgefeiert” und ,ja — gar nicht abgegolten”

6 Mit bootstrapping ist es mdglich, empirische — und nicht
theoretische — Vertrauensintervalle und Testentscheidun-
gen zu schéatzen, die auch bei einer Verletzung der Varianz-
homogenitat und/oder der Normalitat der Residuen gliltig
sind (vgl. Boos 2003).
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/A B E L L E 1 | ——

Zusammenhénge zwischen Anstrengung, Belohnung, Arbeitszeitdiskrepanzen sowie Arbeits- und Gesundheitszufriedenheit

Marginale Effekte (Beta-Koeffizienten) aus multiplen Regressionen?®

Verkiirzung Verlangerung Arbeitszufriedenheit Gesundheitszufriedenheit
gewiinscht gewiinscht 1 2 3 1 2 3
Anstrengung (effort) 0,149*** —0,081%** —0,142%** —0,133%** —0,090*** —0,089%**
Belohnung (reward) -0,016 —-0,047%** 0,423*** 0,419%** 0,184*** 0,182%**
Umfang Verkiirzung —0,142%** -0,088%** -0,049%%* -0,020
gewiinscht
Umfang Verlangerung ~0,068%** ~0,060%** -0,028% -0,026
gewiinscht
Frauen (Ref. Ménner) —-0,035%* 0,084%** 0,026* 0,015 0,017 -0,026* -0,030* -0,029*
Uberstundenregelung
(Ref.: leiste keine
Uberstunden)
bezahlt 0,090%** -0,040%* -0,013 0,017 0,022 -0,038*%* -0,020 -0,020
teils/teils 0,136%** —-0,078*** -0,009 0,048%** 0,056%** -0,037* -0,005 -0,004
abgefeiert 0,126%** -0,116%** -0,019 0,063*** 0,067*** —-0,044%** 0,001 0,000
keine Bezahlung @) 2713 -0,086%** -0,077%** -0,001 0,013 —-0,048** -0,004 -0,002
Flexible Arbeitszeiten
(jeweilige Ref.: nein oder
selten)
Rufbereitschaft -0,007 0,001 -0,006 0,000 -0,001 -0,007 -0,004 -0,004
Bereitschaftsdienst 0,039%* -0,017 0,030* 0,027* 0,029** -0,002 -0,003 -0,003
Arbeit auf Abruf -0,007 0,041* 0,002 0,009 0,011 -0,003 0,000 0,001
Abendarbeit O o7 -0,008 -0,003 0,013 0,019 -0,006 0,004 0,005
Nachtarbeit 0,011 —0,044%** -0,042* -0,036* -0,038%* -0,012 -0,010 -0,011
Samstagsarbeit 0,044** 0,026 -0,026 -0,016 -0,010 -0,035* -0,029 -0,027
Sonntagsarbeit 0,046%* -0,007 0,039* 0,031* 0,035* 0,020 0,017 0,018
Arbeitszeitsouveranitat
(Ref.: fester Beginn und
Ende der tdaglichen
Arbeitszeit)
vom Betrieb festgelegte
teilweise wechselnde 0,013 0,041%* -0,034* -0,031* -0,027* -0,028* -0,026 -0,025
Arbeitszeit
keine formelle Regelung, 0,049%** 0,074%%* 0,040%* 0,010 0,019 -0,006 -0,019 -0,016

lege Arbeitszeit selbst fest

Gleitzeit mit Arbeitszeit-
konto und gewisser 0,029* 0,024 -0,022 —-0,005 -0,001 -0,037* -0,027 -0,026
Selbstbestimmung

Wald Chi-Quadrat 1943,60*** 573,32%** 412,67%** 3505,98*** 4761,95%** 950,21%** 1247,87%** 1406,89***
Adj. R-Quadrat 0,185 0,116 0,055 0,263 0,270 0,102 0,149 0,150
Fallzahl 6.336 6.336 6.336 6.336 6.336 6.336 6.336 6.336

Signifikanzniveau: * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001.
2 OLS mit bootstrapping (100 Replikationen), kontrolliert um Alter, Bildungsniveau, Region Ost, Partner/in im Haushalt, Anzahl Kinder unter 16 Jahren im Haushalt, Bruttostundenlohn (logarithmiert), mo-
natliches Haushaltsaquivalenznettoeinkommen (logarithmiert), Befristung, Prestigeskala des Berufs nach Treiman, Fiihrungsebene, Betriebsrat vorhanden, Grad der Behinderung.

Quelle: SOEP (v32.1) 2011, nur abhangig Beschaftigte im Alter von 18 bis 67 Jahren, ohne FiD-Stichprobe, ohne Aufstockungsstichprobe J (Berechnungen der Autoren). Mitteilungen

292



werden kénnen. Beziiglich der Wiinsche nach Arbeitszeit-
verlangerung kénnen hingegen beide Thesen bestitigt wer-
den: Sowohl niedrigere Werte bei effort als auch bei reward
losen den Wunsch nach Arbeitszeitverlangerung aus bzw.
erhohen den Umfang der gewtinschten Ausdehnung der Ar-
beitszeit. Je geringer also die Belastungen und gleichzeitig
auch die Anerkennung im Job, desto grofier ist bei Beschaf-
tigten der Wunsch, die wochentliche Arbeitszeit auszudeh-
nen.

Dariiber hinaus zeigt sich: Beschaftigte, die (vor allem
unbezahlte) Uberstunden leisten, mochten in stirkerem
Maf3e die Arbeitszeit verkiirzen. In geringerem Mafle gilt
dies ebenso fiir Personen, die Bereitschaftsdienst leisten, re-
gelmifligam Abend (von 19 bis 22 Uhr), regelmiflig samstags
oder sonntags arbeiten, sowie fiir Personen, die selbstbe-
stimmt Beginn und Ende der Arbeitszeit festlegen konnen,
im Vergleich zu Personen mit festen Arbeitszeiten. Uber-
stunden und regelméflige Nachtarbeit gehen zudem mit ge-
ringeren Verlangerungswiinschen einher, wihrend Arbeit
auf Abruf, wechselnde Arbeitszeiten und selbstbestimmte
Arbeitszeiten positiv mit den Verlangerungswiinschen zu-
sammenhéngen. Bei den Arbeitszeitwiinschen zeigen sich
vor allem Unterschiede zwischen Frauen und Minnern:
Mainner wollen ihre Arbeitszeit eher/stiarker verkiirzen, wah-
rend Frauen diese gern/starker ausdehnen mochten.

Werden effort und reward im Zusammenhang mit Ar-
beits- und Gesundheitszufriedenheit betrachtet, stiitzen
die Analysen ebenfalls die erlduterten theoretischen Uber-
legungen (Abbildung 2), wobei insbesondere der direkte
Einfluss von effort und reward hervorzuheben ist (Tabel-
le 1, jeweils Spalte 3). Personen, die besonders viel Beloh-
nung aus ihrer Tétigkeit ziehen, sind — unter gleichzeitiger
Berticksichtigung von Verdnderungswiinschen der Ar-
beitszeit — tiberdurchschnittlich mit ihrer Arbeit und mit
ihrer Gesundheit zufrieden. Andererseits geht eine hohe-
re Belastung (effort) mit niedriger Zufriedenheit mit der
Arbeit und der Gesundheit einher. Im Vergleich zu allen
anderen hier berticksichtigten Einflussfaktoren sind diese
Zusammenhinge am starksten. Wie erwartet, sind die
Effekte generell kleiner in Bezug auf die Gesundheitszu-
friedenheit als bei der Arbeitszufriedenheit.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass sowohl die
Zufriedenheit mit der Arbeit als auch die Gesundheitszufrie-
denheit stirker mit subjektiv wahrgenommenen Belastungen
und Belohnungen bei der Arbeit zusammenhéngen als mit
Veranderungswiinschen der Arbeitszeit. Verkiirzungs- und
Verlangerungswiinsche der Arbeitszeit hdngen jedoch statis-
tisch signifikant mit effort und reward zusammen. Diese Be-
funde gelten gleichermafien fiir Frauen und Ménner, sowohl
hinsichtlich des Niveaus als auch beziiglich der Grofle der
hier dargestellten Effekte.” Dies darf jedoch nicht dariiber
hinwegtauschen, dass Frauen und Ménner in unterschiedli-
chem Mafle bzw. in unterschiedlicher Art und Weise betrof-
fen sind.

Bei der Bewertung der Ergebnisse ist zu beriicksichti-
gen, dass insbesondere Frauen (17,5 % vs. 8,1 % der Mén-

WSI MITTEILUNGEN 4/2017

TABELLE 2 | ——

Partnerschaftliche Arbeitsteilung — Arbeitszeitwiinsche,
Stressbelastung und Zufriedenheit von Frauen und Mannern, 2011

Manner Frauen Gesamt
Arbeitszeitwiinsche
(Verteilung in Prozent)
Verkiirzung gewilinscht 51,8% 44,7 % 48,5 %
Verlangerung gewiinscht 8,1% 175 % 12,5%
Keine Anderung 40,1% 378% 39,0%
Gesamt 100,0 % 100,0 % 100,0%
(Umfang — Mittelwert)
Verkiirzungswunsch in h/Woche 9,3 8,9 9,1
Verlangerungswunsch in h/Woche 9,2 10,0 9,7
Stressbelastung
(Anteil mit ERI > 1 = gesundheitsgefdhrdend)
bei Verkiirzungswunsch 15,8 % 19,3% 17.3%
bei Verlangerungswunsch 10,5 % 7,6 % 8,6 %
ohne Veranderungswunsch 10,1% 9,4% 9,8%
Gesamt 13,1% 13,5% 13,3%
(ERI — Mittelwert)
bei Verkirzungswunsch 0,70 0,74 0,72
bei Verlangerungswunsch 0,56 0,50 0,52
ohne Veranderungswunsch 0,58 0,54 0,56
Gesamt 0,64 0,62 0,63
Zufriedenheit
(mit der Arbeit — Mittelwert auf Skala 0-10)
bei Verkirzungswunsch 6,75 6,72 6,74
bei Verlangerungswunsch 6,61 6,74 6,70
ohne Veranderungswunsch 715 7,32 7,23
Gesamt 6,90 6,95 6,92
(mit der Gesundheit — Mittelwert auf Skala 0-10)
bei Verkiirzungswunsch 6,82 6,57 6,71
bei Verlangerungswunsch 6,28 6,47 6,41
ohne Verdnderungswunsch 6,99 6,80 6,90
Gesamt 6,84 6,64 6,75

Quelle: SOEP (v32.1) 2011, nur abhangig Beschéftigte im Alter von 18 bis 67 Jahren,
ohne FiD-Stichprobe, ohne Aufstockungsstichprobe J, gewichtet (Berechnungen der Autoren).

Mitteilungen

ner) ihre Arbeitszeit verlingern wollen (Tabelle 2). Das
heifit, die oben berichteten Zusammenhinge in Bezug auf
Arbeitszeitverldngerungswiinsche treffen eher auf Frauen
zu. Dabei handelt es sich tiberwiegend um teilzeitbeschif-
tigte Frauen mit Wunsch nach stirkerer Erwerbsbetei- »

7 Interaktionen zwischen Geschlecht und Arbeitszeitwiin-
schen sowie Geschlecht und effort und reward wurden in
den Modellen getestet. Lediglich der Zusammenhang zwi-
schen effort und Verlangerungswiinschen ist fiir Frauen
statistisch signifikant stérker negativ als fir Manner. Un-
terschiede zwischen Frauen und Mannern hinsichtlich wei-
terer Variablen kdnnen bei den Autoren angefragt werden.
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ligung (Tobsch/Holst 2017). Diese Frauen sind im Vergleich zu Ménnern
mit Wunsch nach Arbeitszeitverlingerung jedoch weniger hiufig einer
gesundheitsgefihrdenden Belastung ausgesetzt (7,6 % vs. 10,5 % bei Mén-
nern) und demzufolge sowohl mit ihrer Arbeit als auch mit ihrer Ge-
sundheit etwas zufriedener (Tabelle 2).

Im Gegensatz dazu wollen etwas mehr Ménner (51,8 %) als Frauen
(44,7 %) ihre Arbeitszeit verkiirzen. Allerdings ist der Anteil derer, die
dadurch gesundheitsgefihrdend belastet sind, bei Médnnern (15,8 %) nied-
riger als bei Frauen (19,3 %). Hinsichtlich der Zufriedenheit mit der
Arbeit zeigen sich bei Frauen und Minnern mit Wunsch nach Arbeits-
zeitverkiirzung jedoch keine Unterschiede. Bei der Interpretation des
Befundes hoherer subjektiver Gesundheit von Méannern im Vergleich zu
Frauen (gesamt, aber auch bei Verkiirzungswiinschen, nicht aber bei den
Verldngerungswiinschen) sind die sozialen Rollenerwartungen zu be-
riicksichtigen (Robert Koch Institut 2014).

5. Abschlieflende Uberlegungen

Die hier vorgestellten theoretischen Uberlegungen und empirischen Befun-
de unterstreichen, dass Arbeitszeitdiskrepanzen nicht nur unter dem Aspekt
der volkswirtschaftlich problematischen Unterauslastung des Faktors Arbeit
- eine Beobachtung, die insbesondere fiir Frauen zutriftt — diskutiert werden
sollten, sondern auch die psychische und in der Folge die physische Ge-
sundheit von Frauen und Ménnern in den Blick zu nehmen ist. Dabei in-
dizieren vor allem die Wiinsche nach Arbeitszeitverkiirzung die erhohten
Belastungen, die vorwiegend Ménner betreffen. Jedoch gehen auch Wiinsche
nach Arbeitszeitverlangerung mit Stress im Sinne des ERI-Modells einher,
der jedoch eher aus mangelnden Belohnungen und nicht aus erhéhten Be-
lastungen resultiert.

Die empirischen Befunde der Studie basieren mit den Daten des
SOEP auf einer grofizahligen reprasentativen Befragung. Der Vorzug
der grofien Fallzahl und der Représentativitit ist allerdings mit vermin-
derter Genauigkeit der Skalen im Vergleich zu spezialisierten psycho-
metrischen Messungen oder Beobachtungen verbunden. Ferner konnen
Querschnittsanalysen - wie die hier vorliegenden - keinen Aufschluss
iiber die Veranderungen der Arbeitszeitwiinsche und ihrer moglichen
Realisierung im Zeitverlauf geben. Bedeutsam ist jedoch auch die Be-
schrankung, dass Survey-Studien wie auch die vorliegenden Analysen
auf Individuen zugeschnitten sind. Der Haushaltskontext, in welchem
nicht nur Entscheidungen tiber Einkommenserzielung und -verwendung,
sondern auch iiber die Zeitverwendung fallen, bleibt weitestgehend aus-
geblendet. Folgestudien, auch im Projektzusammenhang des Autoren-
teams, sollten die Auspragung der Arbeitszeiten und Arbeitszeitdiskre-
panzen in Familien und Partnerschaften stirker beriicksichtigen. Mit
Blick auf wirtschafts- und sozialpolitische Implikationen sollte deutlich
geworden sein, dass unter dem Aspekt der Partnerschaftlichkeit in Fa-
milie und Beruf sowohl die Wiinsche nach Arbeitszeitverldngerung als
auch die nach Verkiirzung zu analysieren sind. Wahlarbeitszeit wére
nicht nur aus stresstheoretischer Sicht eine gut geeignete Ressource zur
Verbesserung der individuellen work-life-balance, sondern auch ein ge-
eignetes sozialpolitisches Instrument, um Spielraume zur Entscheidung
iiber die Zeitverwendung in Familie, Partnerschaft und Haushalt zu
erdftnen. M
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