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Kurzfassung

Ziel des Forschungsvorhabens ARBWOL war die Aufdeckung von Effekten flexibler Arbeitszeitmo-
delle auf die Work-Life-Balance und die daraus resultierende ganzheitliche Belastungssituation der
Mitarbeiter. Hierbei wurde auf den Dienstleistungsbereich fokussiert, da dieser durch seine struk-
turellen Besonderheiten die Wechselwirkungen zwischen der beruflichen und der aufierberufli-
chen Lebenswelt intensiviert. Es wurden Handlungsanleitungen und Empfehlungen zur belastungs-
reduzierenden Gestaltung von Arbeitszeitmodellen entwickelt. Hierzu wurden innerhalb der hete-
rogenen Gruppe der Beschéftigten zundchst sog. ,Mitarbeitertypen” identifiziert, welche die
Position eines Beschiftigten in seinem aufderberuflichen Umfeld sowie die daraus resultierenden
Verpflichtungen und Erwartungen (z.B. eigen- und gemeinniitzige Arbeit, ehrenamtliche Tatigkei-
ten, sportliche Aktivititen) darstellen, die zu einer (aufderberuflichen) Belastung des Beschaftigten
fithren kdnnen. Im Anschluss daran wurden typische Belastungen sowie potenzielle soziale Konflik-
te fiir die verschiedenen Mitarbeitertypen ermittelt. Hierzu wurde im -Projekt ein dualer For-

schungsansatz verfolgt:

e Einerseits wurde durch eine Befragung die Belastungssituation der Beschaftigten im
Dienstleistungsbereich erfasst und analysiert. Aus dem Ergebnis konnte ein genaueres
Bild beziiglich der individuell von den Beschéftigten empfundenen Situation von Arbeits

und Privatleben abgeleitet werden.

e Andererseits wurden mittels mehrerer personalorientierte Simulationsstudien die Aus-
wirkungen verschiedener Arbeitszeitmodelle auf die Work-Life-Balance in Abhangigkeit

von Mitarbeitertypen abgebildet.

Ergebnis dieses Projektes waren neue Erkenntnisse iiber die Wirkungen des Mitarbeitertyps sowie
die hieraus resultierenden Konflikte und Belastungen fiir die Beschaftigten. Diese Erkenntnisse
wurden in das simulationsunterstiitzte Analyse- und Gestaltungsinstrument 0Sim-GAM eingebun-
den, das es ermoglicht, im konkreten Anwendungsfall Empfehlungen fiir die Arbeitszeitgestaltung
abzuleiten. Ziel ist es, bei einem vorgegebenen Arbeitsaufkommen die Arbeitszeiten der Beschaftig-
ten mit ihren Einsatzzeitprafenzen so zu gestalten, dass Konflikte zwischen Privat- und Berufsleben
moglichst vermieden und Belastungen insgesamt reduziert werden. Zur Verifizierung wurde dieser

Ansatz fiir den praktischen Piloteinsatz aufbereitet.
Dieser Forschungsbericht stellt die Ergebnisse des ARBWOL-Projekts vor.

Das Forschungsvorhaben wurde mit Mitteln des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung

sowie des Europaischen Sozialfonds unter dem Férderkennzeichen 01FH09046 gefordert.






Inhaltsverzeichnis

KUTZEASSUING ..ccvevrevusreruseeesseeessseeessseessssesssses s csssseesss s s bR R 8RR RS E AR R R R R RS R et E e v
INNAlESVEIZEICHILS vvuvievresecrirss bR vii
AbDIldUNGSVEIZEICHNIS .oovevecrtcrirersre s r s ix
TabelleNVerZeiChNIS .. xii
1. Arbeitszeit als betrieblicher ErfolgSfaktor ... eeeesseeesseessseessssessssssssesesssssesssessssssssssssess 1
1.1  Arbeitszeitflexibilisierung in der DiSKUSSION .......occeeeereeneeenneesseeeseessseessesssssesssesssesssssesssesssessnes 1
1.2 Wechselwirkungen zwischen beruflicher und auferberuflicher Lebenswelt der
B S CNA GO . ceeuseeeueeerseeeseeessseess s s ss e ss e s s e s RS R R 2
1.3  Einfluss der Arbeitszeit auf die Work-Life-Balance.......ns 3
1.4 Das BMBF-PIOJEKt ARBWOL ....cceoneeeensesesssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssesssssssessssssnes 4
1.5 Aufbau des BUCKES....crsrrrssssssss s ssssssssasnes 5
2. Analyse der Belastungssituation der BeSChaftiZen.......cererrerreesssesrsessssnssesssssessssseesssas 7
2.1  Expertenbefragung zur Identifikation aktueller Problemfelder der
ArDeitSZEItZEStAlLUNG ...covvrerererrerceress s 7
2.1.1 Interviewleitfaden fiir die EXpertenbefragung.......eeessessssssessssessssessssesesans 7
2.1.2 Ergebnisse der Expertenbefragung
2.1.3 Fazit der Expertenbefragung................
2.2 Mitarbeiterbefragung zu Analyse und Bewertung der Belastungssituation der
B S CNA GO . rveuseeeusereeseeesseessssess s s sesss s s s e s bbb RS E R R R 11
2.2.1 Fragebogen fiir die MitarbeiterbefragUung .....eeneeemeesseeenseesssessessssesssessssessssesssessssssssees 11
2.2.2 Demographische Ergebnisse der Mitarbeitebefragung ... 16
2.2.3 Berufliche Anforderungen und Belastungen der Beschaftigten .........orenerernnenens 18
2.2.4 Ressourcen der BeSChATTIGEN ... ceeeeeesseeessesesseesssessssessssssesssssssssssssssssssssesssssesssssssssssesess 19
2.2.5 Gesundheitliche BeeintraChtigUNGeN ......oeeemeessneeseesseessessssesssssssesssssssssssssssssssssesssssssssses 20
2.2.6 Zufriedenheit mit der ArbeItSZEIt. ..o ssens 20
2.2.7 Wechselwirkungen zwischen der beruflichen und der auf3erberuflichen
LEDENSWEIL ..ot 21
2.2.8 Einfluss der Arbeitszeitgestaltung auf die Work-Life-Balance........oeneeneeesneesnnens 22
2.2.9  ZEIVEIWENAUNE. .cccourerererisesessessssesssssssssssssssssssssssssssss s ssssse s ss s ss s 24
2.2.10 Fazit der MitarbeiterDefTagUng .......coeeeeeeeseeesseeesseessse s ssssssessssssssssesssesesssesssssesssssssssssssess 27

3. Ableitung von Mitarbeitertypen fiir die Arbeitszeitgestaltung.....ceesseeseeesseesseeesseesseenns 29



Inhaltsverzeichnis

viil

3.1 Vorgehensweise bei der CluSteranalySe ... creermeessneeseesseessessesssessssssssessssssssssasessss 29
3.2 Ergebnisse der ClUStEranalySe.....mersssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssness 30
3.2.1 Mitarbeitertypen im Krankenhaus.......ssssssssssssssssssens 30
3.2.2 Mitarbeitertypen im CallCENTET ......eeereerreeeeeseersreesseesssesssseessessssesssesssesssssssssssessssssssssssessss 33
3.2.3 Mitarbeitertypen im Einzelhandel ... 38
3.2.4 Mitarbeitertypen im Lager- und LogistiKDereich .......cneennneeeseseseeesseeessesennnens 41
Simulationsbasierte Gestaltung von ArbeitSZeitSyStEMEN.... oo eereerreeeneeseeesseessreesseessseessseeseeenes 49
4.1  Das Simulationsverfahren OSim-GAM ... 49
4.1.1 Konzept zur Modellierung von Dienstleistungsbetrieben.........orrerensssersnenens 50
4.1.2 Simulationsbasierte Bewertung von ArbeitSZeitSyStemMen .......oreerereeesesersesesssesens 53
4.1.3 Erweiterung des SimulationSVerfahrens.. ... cceeeeeesseesssessssssssesssssesssssessssesess 58
4.2 SIMUlAtiONSSTUIEI. coccveiererersrsrsrerri bbb 59
4.2.1 Simulationsstudie in einer GrofRKUCHE ... 59
4.2.2 Simulationsstudie in einer Einzelhandeslfiliale ... 67
4.2.3 Simulationsstudie in einer chirurgischen Abteilung.....eeeneeseeenneesseeeseesseeeseees 72
4.2.4 Simulationsstudie in einer INteNSIVSLAtION ... 75
4.3 Fazit der SIMUlatioNSSTUAIEN ... ssssrsess 79
Empfehlungen zur ArbeitSZeitZeSTaltUN ... eeeeeeneeeuneeesneesssneesssssesssesesssesssssssssssesesssesssssesssssssssasess 81
Zusammenfassung UNA AUSDIICK ... sesssessssesssessssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanes 85
LIteratuUrVerZEIChNIS . s p s 87
7.1 Verwendete LiteratUrl .. sssssssssssnes 87
7.2 Veroffentlichungen im ARBWOL-PIOJEKL .....eueeemeeemeesseeesssessssssesssssssssssssssesesssessssssssssssssssess 96



Abbildungsverzeichnis

Abbildung 2.1:

Abbildung 2.2:

Abbildung 2.3:

Abbildung 2.4:
Abbildung 2.5:

Abbildung 2.6:

Abbildung 2.7:

Abbildung 2.8:

Abbildung 2.9:

Abbildung 2.10:

Abbildung 2.11:
Abbildung 2.12:

Abbildung 2.13:

Abbildung 3.1:

Abbildung 3.2:

Abbildung 3.3:

Abbildung 3.4:

Abbildung 3.5:

ARBWOL-Fragebogen zur Erhebung der beruflichen und auféerberuflichen
Belastungssituation der Mitarbeiter (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT 2010,

S 3019 ettt 15
Demographische Ergebnisse des ARBWOL-Fragebogens .......eerneessesssseessessseeenns 16
Wahrgenommene Anforderungen und Belastungen (Quelle: STOCK, ZULCH

2013, S. 215) ciitrerisressessss s 18
Wahrgenommene Ressourcen (Quelle: STOCK, ZULCH 2013, S. 216) .......covveeeeeeessssis 19
Zufriedenheit mit der personlichen Situation in Abhangigkeit vom
ArbeitSZeItMOdell. ... ———————— 21
Wahrgenommene Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten (Quelle:

STOCK, ZULCH 2013) coosvvvrvrrressssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssee 22
Wahrgenommene Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten in

Abhingigkeit vom Arbeitszeitmodell (Quelle: STOCK, ZULCH 2013) .oouvvvvvveeeeeeesssssis 23
Wahrgenommene Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten unter
Beriicksichtigung des ArbeitSZeitWlnSChe. ... seesessseesssesseneans 23
Wahrgenommene Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten unter
Beriicksichtigung der Verdnderungen der ArbeitSZeit ......eeersmeerserersseserssesessseeenns 24
Aufgewendete Zeit fiir tagliche Aktivititen in der auf3erberuflichen

LEDENSWELL .courireritrrscsiscssres s s bbb 25
Bedeutung der taglichen Aktivitdten in der aufRerberuflichen Lebenswelt................ 25
Aufgewendete Zeit fiir wochentliche Aktivitaten in der auf3erberuflichen
LEDENSWELL .couritrttrtscrisissss s s 26
Bedeutung der wochentlichen Aktivitaten in der auf3erberuflichen

=Y 0 =) 0= T 26
Zeitbasierte Konfliktsituationen an Werktagen von Mitarbeitern im

Krankenhaus (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2014)..ccooocccccrrerssssssrrnen 32
Zeitbasierte Konfliktsituationen am Wochenende von Mitarbeitern im
KIanKeNRhaUS ... ssssssssss s ssssssssssssssssssness 32
Zeitbasierte Konfliktsituationen an Werktagen von Mitarbeitern im

Callcenter (ZULCH, SCHMIDT, STOCK 2012, S. 421) ..ovvrsmmsmmrrrmsssssssssesssssssssssssssssssssssen 35
Zeitbasierte Konfliktsituationen am Wochenende von Mitarbeitern im

CaAllCEONEET ot ——————————— 36
Zeitbasierte Konfliktsituationen an Werktagen von Mitarbeitern im

Einzelhandel (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2012, S. 205) ..o 39



Inhaltsverzeichnis

Abbildung 3.6:

Abbildung 3.7:

Abbildung 3.8:

Abbildung 4.1:

Abbildung 4.2:

Abbildung 4.3:

Abbildung 4.4:

Abbildung 4.5:

Abbildung 4.6:

Abbildung 4.7:

Abbildung 4.8:

Abbildung 4.9:

Abbildung 4.10:

Abbildung 4.11:

Abbildung 4.12:

Abbildung 4.13:

Zeitbasierte Konfliktsituationen am Wochenende von Mitarbeitern im
Einzelhandel (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2012, S. 205)..ccccceessssss 40
Zeitbasierte Konfliktsituationen an Werktagen von Mitarbeitern im Lager-

und Logistikbereich (Quelle: Schmidt, Ziilch 2012, S. 8)...veeeeeneerrneerseeesseesssseeesseeeens 46
Zeitbasierte Konfliktsituationen am Wochenende von Mitarbeitern im

Lager- und Logistikbereich Fazit der Clusteranalyse .........ererresssessesessenes 46
Simulation von Arbeitszeitmodellen unter Beriicksichtigung der Work-Life-
Balance mit 0Sim-GAM (Quelle: LEUPOLD, STOCK 2012, S. 109) ...onevvernrmeeerseseesanen 49
Beispiel fiir Durchlaufplane, bei dem je ein Kundentyp durch einen

Durchlaufplan reprasentiert wird (Quelle: BOGUS 2002, S. 105) ...ucomeenmrersmeemmeesmeesnnns 51
Beispiel fiir Durchlaufpldne, bei dem einzelne Tatigkeiten durch je einen
Durchlaufplan reprasentiert Werden ... eeeesseesssessessssessssssssesssssssssssssssssssssssssesss 52
Aktivititen zur Zubreitung und Anrichten des Friihstiicks (Quelle: ZULCH,

STOCK, LEUPOLD 2011, S. 2163).ccrrrsrssssrssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssness 60
Durchlaufplan zur Modellierung der Aktivitaten zur Zubreitung und

Anrichten des Friihstiicks (Quelle: ZULCH, STOCK, LEUPOLD 2011, S. 2164)......... 61
Modellierung von Arbeitssystem 1 in 0Sim-GAM (Quelle: ZULCH, STOCK,

LEUPOLD 2011, S. 2166) cocerueeermeeeermseseesmsessssssesessssesssssssessssssesssssssssssssessssssesssssssssssssesssssss 65
Durchschnittliche Simulationsergebnisse fiir die untersuchten

Arbeitszeitmodelle (Quelle: ZULCH, STOCK, LEUPOLD 2011, S. 2167).ccccceussssiereen 66
Auftretende Konflikte bei den Personalstrukturen 4 und 5 fiir die

untersuchten Arbeitszeitmodelle (Quelle: ZULCH, STOCK, LEUPOLD 2011, S.

Mittlere produktionslogistische und monetare Zielerreichungsgrade fiir die
untersuchten Arbeitszeitsysteme (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT,

LEUPOLD 2012, S. 210) eerreeeereeessesessesessssesessssesssssssesssssssssssssessssssessssssessessssssssssesssssss 70
Mittlere mitarbeiterorientierte Zielerreichungsgrade fiir die untersuchten
Arbeitszeitsystem (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2012, S.

211) 71

Streuung der mittleren Anzahl der Konflikte pro Mitarbeiter fiir

verschiedene Clusterverteilungen (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT,

LEUPOLD 2012, S. Z13) ersresrsressssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnes 72
Modellierung eines Patiententypen in 0Sim-GAM (Quelle: ZULCH, STOCK,

HRDINA 2008b, S. 378)

Vergleich der der Arbeitszeitmodelle beziiglich physischer Belastung und
mittlerer Aufenthaltszeit der Patienten (Quelle: LEUPOLD u.a. 2010, S. 380)......... 75



Abbildung 4.14:

Abbildung 4.15:

Abbildung 4.16:

Abbildung 4.17:
Abbildung 4.18:

Abbildung 4.19:

Anzahl auftretender Konflikte fiir die Personalstrukturen "Junges Team"

und "Gemischtes Team", gegliedert nach Arbeitszeitmodellen (Quelle:

LEUPOLD u.a. 2010, S. 371 coverrerrsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnens 75
Modellierung des Arbeitszeitsystems der Ausgangssituation .......oeeenneersreesseeenn: 76

Untersuchte Arbeitszeitsysteme i.A.a. Grzech-Sukalo u.a. (2003, S. 23 ff.)

(Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2014 ...cccuuermmsmmsseessessssssssssssssssssssssssssss 77
Betriebsorganisatorische und monetare Zielerreichung.......coooeeneenseeennecrnreesseeenn. 78
Mitarbeiterorientierte Zielerreichung (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT,

LEUPOLD 20714 .oiriersiersssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 78

Anzahl der Konflikte pro Mitarbeiter tiber alle Clusterverteilungen (Quelle:

STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD, ZULCH 2013, S. 159)..ccccurmmmssseessmmssssssssssssssssssssssssssssssssses 79

Xi



Inhaltsverzeichnis

Tabellenverzeichnis

Tabelle 2.1:

Tabelle 2.2:

Tabelle 2.3:

Tabelle 2.4:

Tabelle 2.5:

Tabelle 4.1:

Tabelle 4.2:

Tabelle 4.3:

Xii

Aufbau des Leitfadens fiir die Experteninterviews (Quelle: STOCK,

SCHMIDT, LEUPOLD, ZULCH 2010, S. 430) c.ccvvvrsuseeseersrssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses

Einsatz des ARBWOL-FIragebhOZENS ......coueeeeeseeemeessessseessessseesssessssessssssssssssessssssssessssessaseens
Geschlechterspezifische Verteilung in den verschiedenen Branchen........cccovveenneee.
Arbeitsformen in den verschiedenen Branchen ...
Praktizierte Arbeitszeitmodelle in den verschiedenen Branchen .........c.ccovnerernnenns

Definition der verschiedenen Arbeitszeitsysteme (Quelle: ZULCH, STOCK,

LEUPOLD 20711, S. 2166) ccoosmreersmmseesssmmssssssmsssssssssssssmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns
Untersuchte Arbeitszeitsysteme nach BOGUS, 2002, S. 175 (Quelle: ZULCH,
STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2012, S. 209) ..vcunmreermmresssmsesssmsessssssssssssssssssssssssssssessssens

Zusammensetzung der Belegschaft hinsichtlich der Mitarbeitertypen

(Quelle: LEUPOLD u.a. 2010, S. 369) ..cceeeeeersesssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanes



1. Arbeitszeit als betrieblicher Erfolgsfaktor

1.1 Arbeitszeitflexibilisierung in der Diskussion

Die Flexibilisierung von Arbeitszeiten ist zentraler Gegenstand der nun schon iiber Jahrzehnte
anhaltenden arbeitspolitischen Diskussion in Deutschland. Sowohl von Seiten der Unternehmen
(z.B. BRUTZEL 1998, S. 162) als auch der Beschiftigten (z.B. IDA 2010, S. 36) wird immer mehr der
Wunsch nach flexibleren Betriebs- und Arbeitszeiten gedufdert. Bei der Gestaltung der Arbeitszeiten
sind daher nicht nur die diesbeziiglichen Belange des Betriebes, sondern auch die Wiinsche seiner
Mitarbeiter zu beriicksichtigen. Dies erschwert den ohnehin schon hoch komplexen Prozess der
Arbeitszeitgestaltung, bei dem neben den verschiedenen rechtlichen und tariflichen Bestimmun-
gen, den betrieblichen Zielen und den arbeitswissenschaftlichen Empfehlungen auch die Arbeits-
zeitpraferenzen der Mitarbeiter beriicksichtigt werden sollten (zur Vertiefung vgl. KNAUTH 2002,
S.52f).

Héufig stehen allerdings bei der Entscheidung tiber die Einfiihrung eines Arbeitszeitmodells be-
triebliche Ziele im Vordergrund (HORNBERGER, KNAUTH 2000, S. 25). Vor allem auch vor dem
Hintergrund des demographischen Wandels (als weitere relevante Trends sind die Entwicklung zur
Wissensgesellschaft, der gesellschaftliche Wertewandel und der "Vormarsch" der Frauen zu nen-
nen) ist hier allerdings ein Umdenken der Unternehmen hin zu einer lebensphasenorientierten
Personalpolitik erforderlich (RUMP 2008, S. 16 f.). Flexible Arbeitszeiten (iiber welche die Mitarbei-
ter mitbestimmen kénnen) konnen dabei der Mitarbeitergewinnung (ebda., S. 38), als Anreiz- und
Motivationsinstrument (ebda., S. 44) und insbesondere auch als Unterstiitzung der Familie (ebda.,

S.47) dienen.

In diesem Zusammenhang wurde im Februar 2011 von Bundesregierung, Wirtschaftsverbanden
und Deutschem Gewerkschaftsbund die Initiative "Familienbewusste Arbeitszeiten" gestartet,
deren Ziel eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist (die sog. "Work-Life-Balance";
BMFSF], 2011a). Als erste Mafnahme wurde ein Leitfaden fiir die praktische Umsetzung von flexib-
len, familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen herausgegeben und darin deren Realisierung anhand
zahlreicher Beispiele guter Praxis vorgestellt (BMFSF], 2011b). Bewdhrte Best-Practice-Beispiele
aus einzelnen Betrieben kénnen jedoch nicht einfach kopiert werden, sondern es muss fiir jeden
Betrieb ein individuell auf dessen Personalstruktur und Personaleinsatzbedarf abgestimmtes

Arbeitszeitmodell gefunden werden.

Schliefilich resultiert der demographische Wandel bekanntlich auch in der Forderung nach Erho-

hung des Renteneintrittsalters. Die Erhaltung der Arbeitsfahigkeit der Arbeitnehmer wird daher



Wechselwirkungen zwischen beruflicher und aufierberuflicher Lebenswelt der Beschéftigten

immer mehr an Bedeutung zunehmen; hierzu bietet sich die lebensphasenorientierte Arbeitszeit-
gestaltung an (nach KNAUTH, KARL, ELMERICH 2009, S. V). Da es in den héheren Altersklassen
sehr starke interpersonelle Streuungen beziiglich der Gesundheit und Arbeitsfahigkeit gibt (vgl.
ILMARINEN 2007), ist eine pauschale Verkiirzung der taglichen Arbeitszeit fiir alle dlteren Arbeit-
nehmer nicht anzustreben (KNAUTH, KARL, ELMERICH 2009, S. 1). Vielmehr miissen auch bei
dieser Fragestellung die spezifischen Besonderheiten der Personalstruktur unter Beriicksichtigung

der individuellen Gesundheit und Arbeitsfiahigkeit der Beschiftigten beriicksichtigt werden.

1.2 Wechselwirkungen zwischen beruflicher und
aufderberuflicher Lebenswelt der Beschaftigten

Eine Ubersicht iiber Untersuchungen zum Thema "Arbeit und Freizeit" findet sich beispielsweise
bei BAMBERG (1991, S. 203 f.). In der Regel konnen die folgenden Effekte zwischen Arbeit und
Freizeit auftreten (ebd., S. 202): Zum einen kann eine Generalisation stattfinden, d.h. bei der Arbeit
entwickelte Handlungsstile werden auch auf die Freizeit tibertragen, zum anderen kann die Freizeit
als Belastungskompensation gegeniiber der Arbeit wirken. Andererseits kdnnen nach dem Belas-
tungs-Beanspruchungs-Konzept (DIN EN ISO 10075) Belastungen aus der Freizeit (z.B. durch
ehrenamtliche Tatigkeiten) und Arbeit nicht getrennt voneinander betrachtet werden, sondern
wirken gemeinsam auf den Beschéftigten ein, sodass z.B. der Effekt der Erholung im Einzelfall nicht
einsetzen kann. Die sozialen Ressourcen, welche im aufierberuflichen Lebensbereich zur Verfiigung
stehen (d.h. Familie und Freunde), dienen zur Aufrechterhaltung und Wiederherstellung der Ge-
sundheit im Sinne von Salutogenese und Handlungsregulationstheorie (vgl. RIMANN, UDRIS 1999,
S. 404 ff.).

In der Literatur lassen sich zwei Arten von Konflikten zwischen den Lebensbereichen Arbeit und
Familie finden (z.B. BYRON 2005; MESMER-MAGNUS, VISWESVARAN 2005): Bei dem beruflich-
familidren Zielkonflikt beeintrachtigt die berufliche Situation die familidre (vgl. GREENHAUS,
BEUTELL 1985, S. 77 ff.), indem beispielsweise in Folge von Uberstunden weniger Zeit fiir die
Kinder bleibt. Bei dem familidr-beruflichen Zielkonflikt hingegen geht die Beeintrachtigung vom
familidren Bereich aus (vgl. SCHNELLE, BRANDSTATTER-MORAWIETZ, MOSER 2009, S. 49), z.B.
indem eine Mutter aufgrund ihres kranken Kindes nicht zur Arbeit gehen kann. Hierbei scheinen
die beruflich-familidren Zielkonflikte jedoch haufiger aufzutreten (ebda., S. 50 f.). Dennoch sollte
auch der familidr-berufliche Zielkonflikt von den Arbeitgebern als Beanspruchungsursache wahr-

genommen und entsprechend berticksichtigt werden (FRONE, RUSSEL, COOPER 1997, S. 333).

Als Folgen dieser Zielkonflikte lassen sich verringerte Produktivitit, Absentismus, Kiindigung oder
eine verringerte Zufriedenheit mit Beruf, Familie oder Leben beobachten (zur Vertiefung siehe z.B.

FRONE, RUSSEL, COOPER 1997; KOSSEK, OZEKI 1998; CARLSON, PERREWE 1999; GRANDEY,
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CROPANZANO 1999; CARLSON, KACMAR 2000; GREENHAUS, COLLINS, SHAW 2003; RIJSWIJK u.a.
2004; DIXON, BRUENING 2005).

Fir beide Arten von Zielkonflikten gibt es unterschiedliche Bewaltigungsstrategien, sodass eine
Differenzierung zwischen diesen notwendig ist (SCHNELLE, BRANDSTATTER-MORAWIETZ, MO-
SER 2009, S. 53). In der Literatur sind viele Studien zu finden, die das Auftreten der Zielkonflikte
untersuchen (zum Uberblick sei verwiesen auf GREENHAUS, BEUTELL 1985; CARLSON, KACMAR,
WILLIAMS 2000; MESMER-MAGNUS, VISWESVARAN 2005 und BYRON 2005).

Die Auswirkungen von organisationalen Mafdnahmen zum Ausgleich der Work-Life-Balance sind
jedoch nur wenig erforscht (BEAUREGARD, HENRY 2009, S. 9). Insbesondere ist derzeit kein In-
strumentarium verfiigbar, mit dem die Entscheidungstrager im Unternehmen bereits prospektiv
den Erfolg einer organisatorischen Mafinahme bewerten konnten. Existierende Verfahren zur
Gestaltung von Arbeitszeitmodellen berticksichtigen allenfalls Arbeitszeitpraferenzen, nicht jedoch
die individuelle Belastungssituation, die aus dem Mitarbeitertyp resultiert. So bietet z.B. das Ver-
fahren BASS 4.0 (vgl. NACHREINER u.a. 2005) die Moéglichkeit der ergonomischen Gestaltung von
Schichtmodellen oder flexiblen Arbeitszeitmodellen unter Beriicksichtigung der Einschitzung der
beruflichen Belastungen nach Intensitit und Verlauf; der Einfluss der aufierberuflichen Belastun-

gen wird jedoch nicht berticksichtigt.

1.3 Einfluss der Arbeitszeit auf die Work-Life-Balance

Im Dienstleistungsbereich wurden bereits vielfach flexible Arbeitszeiten angewandt, um dem
schwankenden Kundenaufkommen gerecht zu werden. Zudem sind Serviceleistungen vielfach rund
um die Uhr zu gewahrleisten, wobei nicht mehr nur die klassischen Versorgungsbereiche (wie
Feuerwehr, Krankenhaus und Polizei), sondern auch andere Bereiche (z.B. die Instandhaltung
technischer Gerate) betroffen sind. Hierfiir werden vielfach Schichtmodelle in Kombination mit
Bereitschaftsdienstmodellen eingesetzt. Auch mit diesen Arbeitszeitmodellen sind oftmals Wech-

selwirkungen zwischen beruflicher und auf3erberuflicher Lebenswelt verbunden.

Durch lingere Betriebsoffnungszeiten sind viele Beschiftigte im Dienstleistungsbereich dazu
gezwungen, ihre Tatigkeit in den lblicherweise zur Freizeitgestaltung genutzten Abendstunden
auszufiihren. Diese Arbeitszeitverschiebung kann zu Auswirkungen in der aufderberuflichen Le-
benssituation fithren und damit die Lebenszufriedenheit beeinflussen (STENGEL, ROSENSTIEL
1993, S. 341). Dennoch werden in der Praxis Teilzeitarbeit und flexible Arbeitszeiten haufig als
Instrument eingesetzt, um eine Verbesserung der Work-Life-Balance zu erzielen (FAUSIG, FEN-

WICK 2001, S. 102; SHOCKLEY, ALLAN 2007, S. 489 f.; ROHR 2009, S. 36).
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Bereits in den 1990er-Jahren konnten KNAUTH und HORNBERGER (1997, S. 39) nachweisen, dass
verschiedene Altersgruppen die Freizeit je nach Wochentag und Tageszeit unterschiedlich bewer-
ten. Grundsatzlich liegen fiir alle Befragten die am besten nutzbare Freizeit in den Abendstunden
und in den Zeiten am Wochenende, da diese dann intensiv fur individuelle Aktivititen mit Familie,
Freunden, Verwandten und fiir die Teilnahme am gesellschaftlichen und politischen Leben genutzt
werden konnen (ebda., S. 38 f.). Allerdings bewerten Beschaftigte tiber 45 Jahre die Freizeit am
Vormittag erheblich héher als jlingere, wahrend diese die Freizeit am spaten Abend sowie in der
Nacht héher bewerten (ebda., S. 39). Hieraus resultieren somit unterschiedliche Arbeitszeitprafe-
renzen der verschiedenen Altersgruppen, die bei der Arbeitszeitgestaltung addquat beriicksichtigt

werden sollten.

Neben den Arbeitszeitpriferenzen lassen sich je nach Altersgruppe auch unterschiedliche Belas-
tungen erkennen, die zu Wechselwirkungen zwischen der beruflichen und der aufierberuflichen
Lebenswelt fithren kénnen. Durch den demographischen Wandel nehmen diese Belastungen ten-
denziell zu, da z.B. immer mehr junge Leute die Betreuung bzw. Pflege dlterer Angehoriger tiber-

nehmen miissen, ggf. sogar bei gleichzeitiger Betreuung der eigenen Kinder.

1.4 Das BMBF-Projekt ARBWOL

Das vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) im Rahmen des Forderschwer-
punkts "Balance von Flexibilitdt und Stabilitit in einer sich wandelnden Arbeitswelt" geférderte
Forschungsprojekt "Arbeitszeitgestaltung unter Beriicksichtigung der Work-Life-Balance mit Hilfe
der rechnerunterstiitzten Simulation - ARBWOL" (Férderkennzeichen 01FH09046) wurde vom Juli
2009 bis zum September 2013 am Institut fiir Arbeitswissenschaft und Betriebsorganisation (ifab)
des Karlsruher Instituts fiir Technologie (KIT; vormals Universitdt Karlsruhe) durchgefiihrt. Ziel
des ARBWOL-Projekts war die Aufdeckung von Effekten flexibler Arbeitszeitmodelle auf die Work-

Life-Balance und die daraus resultierende ganzheitliche Belastungssituation der Mitarbeiter.

Hierzu wurden innerhalb einer heterogenen Gruppe von Beschiftigten im Dienstleistungsbereich
zunachst so genannte Mitarbeitertypen identifiziert, mit der die Position der Beschaftigten in ihrem
auflerberuflichen Umfeld sowie die daraus resultierenden Verpflichtungen und Erwartungen
modellhaft beschrieben werden kénnen. Im Anschluss daran wurden typische Belastungen sowie
potenzielle Konflikte zwischen Privat- und Berufsleben fiir die verschiedenen Mitarbeitertypen

ermittelt. Hierzu wurde in diesem Forschungsprojekt ein dualer Forschungsansatz verfolgt:

e Einerseits wurde durch eine Befragung die Belastungssituation der Beschéftigten in
Dienstleistungsbetrieben analysiert, um ein genaueres Bild beziiglich der individuell von

den Beschiftigten empfundenen Beanspruchungssituation zu erhalten.
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e Andererseits wurden mittels personalorientierter Simulationsstudien die Auswirkungen
verschiedener Arbeitszeitmodelle auf die Work-Life-Balance in Abhdngigkeit vom Mitar-

beitertyp untersucht.

Als Ergebnis dieses Projektes konnten neue Erkenntnisse iiber die Wirkungen des Mitarbeitertyps
sowie die hieraus resultierenden Konflikte und Belastungen fiir die Beschaftigten gewonnen wer-
den. Diese Erkenntnisse wurden in das simulationsunterstiitzte Analyse- und Gestaltungsinstru-
ment 0Sim-GAM eingebunden, das es somit ermdéglicht, im konkreten Anwendungsfall Empfehlun-
gen fiir die Arbeitszeitgestaltung abzuleiten mit dem Ziel, bei einem vorgegebenen Arbeitsaufkom-
men die Arbeitszeiten der Beschaftigten mit Einsatzzeitpraferenzen so zu gestalten, dass Konflikte
zwischen Privat- und Berufsleben mdglichst vermieden und Belastungen insgesamt reduziert
werden. Zur Verifizierung wurde dieser Ansatz fiir den praktischen Piloteinsatz aufbereitet. Dar-
iiber hinaus wurde durch verschiedene Simulationsstudien das erweiterte Simulationsverfahren
0Sim-GAM validiert sowie neue Erkenntnisse zur Arbeitzeitgestaltung unter Beriicksichtigung der
Work-Life-Balance gewonnen. Schliefllich wurden die gewonnenen Erkenntnisse der interessierten
Offentlichkeit durch geeignete Medien (Veréffentlichungen, Konferenzen, Workshops) bekannt
gemacht (vgl. Kap. 7.2).

Als Kooperationspartner wurden zwei Krankenhduser, ein Call-Center und zwei Einzelhandels-
ketten gewonnen. Diese Branchen weisen einen besonderen Bedarf an flexiblen Arbeitszeiten auf.
Ferner wirkten die Berufsgenossenschaft Handel und Warendistribution (Bonn), die Dienst-
leistungsgewerkschaft ver.di (Berlin) und der Handelsverband Deutschland (Berlin) als Informa-

tionspartner mit.

1.5 Aufbau des Buches

Im Folgenden werden die Ergebnisse des ARBWOL-Projektes vorgestellt. Hierbei wird in Kapitel 2
zundchst die Belastungssituation des Beschéftigten im Arbeits- und im Privatleben analysiert.
Hierzu wurde zunichst eine Expertenbefragung durchgefiihrt (Kap. 2.1), um aktuelle Problemfel-
der der Arbeitszeitgestaltung zu identifizieren. Es wurden dabei Mitarbeiter, Betriebsrate, Fiih-
rungskrifte und Wissenschaftler befragt; insgesamt wurden 27 Experteninterviews durchgefiihrt.
Aufbauend auf den Ergebnissen der Expertenbefragung wurde ein schriftlicher Fragebogen fiir den
Einsatz bei den Partnerunternehmen entwickelt, der insbesondere auch die Wechselwirkungen
zwischen Arbeits- und Privatleben thematisierte (Kap. 2.2.1). Die Ergebnisse der Mitarbeiterbefra-

gung sind in Kapitel 2.2 zu finden.

Im Anschluss an die Mitarbeiterbefragung wurde eine Clusteranalyse durchgefiihrt, um Mitarbei-

tertypen fiir die Arbeitszeitgestaltung zu identifizieren (Kap. 3). Fiir die verschiedenen beteiligten
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Branchen wurden unterschiedliche Mitarbeitertypen ermittelt. Hierbei lassen sich in allen Bran-
chen prinzipiell diejenigen Mitarbeitertypen finden, die keinerlei Konflikte erleben, Mitarbeiterty-
pen, bei denen ein Arbeitseinsatz am Abend oder in der Nacht Konflikte hervorrufen wiirde, sowie
Mitarbeitertypen, die prinzipiell immer ein Problem mit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben haben. Da allerdings dem letztgenannten Mitarbeitertyp i.d.R. die meisten Beschéaftigten zuge-
ordnet sind, kénnen diese nicht ignoriert werden. Die Anzahl und Ausprdgung der sonstigen Mitar-

beitertypen variiert allerdings abhéngig von der Branche.

Parallel zur Clusteranalyse wurde das personalorientierte Simulationsverfahren 0Sim-GAM, das
bereits zuvor am Institut fiir Arbeitswissenschaft und Betriebsorganisation des Karlsruher Instituts
fiir Technologie entwickelt worden war, erweitert, um eine prospektive Arbeitszeitgestaltung unter
Berticksichtigung der Work-Life-Balance der Beschiftigten zu ermdglichen (vgl. Kap. 4.1). Um den
Einfluss des Arbeitszeitsystems auf die Work-Life-Balance zu berticksichtigen, kdnnen die in der
Mitarbeiterbefragung identifizierten Mitarbeitertypen herangezogen werden. Es wurden verschie-
dene Simulationsstudien durchgefiihrt, um den Einfluss der Arbeitszeitgestaltung zu ermitteln (vgl.
Kap. 4.2).

Aufbauend auf den gewonnen Erkenntnisse aus der Mitarbeiterbefragung und den Simulationsstu-
dien wurden Empfehlungen fiir die Arbeitszeitgestaltung abgeleitet (Kap. 5). Generell lasst sich
festhalten, dass die Wahl des Arbeitszeitsystems einen entscheidenden Einfluss auf die produkti-
onslogistischen, monetiren und mitarbeiterorientierten Zielsetzungen hat. Dariiber hinaus spielt
aber auch die Verteilung der Mitarbeitertypen im Betrieb eine entscheidende Rolle, da sich diese
auf die Anzahl der Konflikte auswirkt. Da sich die Personalstruktur {iber den Geltungszeitraum
eines Arbeitszeitsystems verdandern kann, stellt sich die Herausforderung, fiir den jeweiligen Be-
trieb ein robustes Arbeitszeitsystem zu entwickeln, das sich auch bei einer sich verdndernden
Personalstruktur nicht hinsichtlich ihrer Auswirkungen auf die Work-Life-Balance der Mitarbeiter

verandert.



2. Analyse der Belastungssituation der
Beschaftigen

2.1 Expertenbefragung zur Identifikation aktueller
Problemfelder der Arbeitszeitgestaltung

2.1.1 Interviewleitfaden fiir die Expertenbefragung

In einem ersten Arbeitsschritt wurden Experteninterviews im Dienstleistungsbereich durchgefiihrt,
um Aussagen hinsichtlich der vorliegenden Belastungssituation sowie auftretender Zielkonflikte
bei den Beschiftigten zu erhalten. Hierzu wurden (i.A.a. MEUSER, NAGEL 1991, S. 444 f.) einerseits
Experten angesprochen, die fiir den Entwurf, die Implementierung oder die Kontrolle von Maf3-
nahmen zur Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben Verantwortung tragen (im Folgenden als
"Betriebsexperten” bezeichnet), andererseits wurden Experten befragt, die einen privilegierten
Zugang zu Informationen iiber das Problemfeld haben (im Folgenden als "Wissenschaftsexperten"
bezeichnet). Dariiber hinaus wurden auch Interviews mit betroffenen Mitarbeitern gefiihrt, welche
ihre personliche Situation reflektierten (im Folgenden als "Mitarbeiterexperten” bezeichnet).
Hierzu wurde ein Interview-Leitfaden entwickelt (vgl. Tabelle 2.1), der durch verschiedene Leitfra-
gen den Themenkomplex strukturiert und die Vergleichbarkeit der Ergebnisse der verschiedenen
Einzelinterviews sicherstellt (vgl. FRIEBERTSHAUSER 1997, S. 375). Den drei Expertengruppen
wurden inhaltlich dieselben Leitfragen gestellt, die allerdings sprachlich dem jeweilig angenomme-

nen Sprachniveau des Experten angepasst wurden.

Tabelle 2.1: Aufbau des Leitfadens fiir die Experteninterviews (Quelle: STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD,
ZULCH 2010, S. 430)

Fragenkomplex Leitfragen
Einfiihrung in das Thema "Work- Definition von Work-Life-Balance
Life-Balance" Relevanz von Work-Life-Balance
Auseinandersetzung mit dem Thema
Charakterisierung der beruflichen Lebenswelt
Veranderungen der beruflichen Lebenswelt
Belastungen in der beruflichen Lebenswelt
Ressourcen in der beruflichen Lebenswelt
Charakterisierung der aufderberuflichen Lebenswelt
Veranderungen der aufierberuflichen Lebenswelt
Belastungen in der aufderberuflichen Lebenswelt
Ressourcen in der auf3erberuflichen Lebenswelt
Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten
Bewaltigungsstrategien zur Kompensation negativer
Wechselwirkungen

Berufliche Lebenswelt

Auflerberufliche Lebenswelt

Wechselwirkungen zwischen den
Lebenswelten
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2.1.2 Ergebnisse der Expertenbefragung

Es wurden insgesamt 27 Experteninterviews durchgefiihrt. Als Wissenschaftsexperten konnten in
dem Feld tatige Vertreter der Sozialpartner sowie Wissen-schaftler befragt werden. Fiir die Befra-
gung der Betriebs- und Mitarbeiterexperten wurden Beschiftigte der Partnerunternehmen gewon-

nen.

Die befragten Experten definierten den Begriff der "Work-Life-Balance" alle dhnlich, ndmlich als die
Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben, wobei - abhangig vom personlichen Hintergrund - das
Privatleben teilweise auf die Familie reduziert wurde. Die Relevanz des Themas wurde von allen
Experten als sehr hoch eingeschétzt, wobei insbesondere die Wissenschaftsexperten darauf hin-
wiesen, dass man sich in der Arbeitswissenschaft bereits frither damit beschiftigte - allerdings
nicht unter dem Schlagwort der "Work-Life-Balance". Auffallig war, dass sich die Mitarbeiterexper-
ten im Alltag meist nicht bewusst mit dem Thema auseinandersetzen, ihr Leben jedoch dennoch
einer starker Planung unterliegt, um die Vereinbarkeit aller an sie gestellten Anforderungen zu
ermoglichen. Der Begriff der "Work-Life-Balance" ist somit eine Worthiilse, die individuell gefiillt
wird. Im Ergebnis sollte die personliche Lage akzeptabel sein, unabhiangig davon, wie diese aus-
sieht. Dies macht es fiir Betriebe schwierig, adidquate Mafdnahmen anzubieten, da nur im Dialog mit
den Mitarbeitern deren Bediirfnisse identifiziert werden kénnen. Allerdings kann der Datenschutz
hierbei ein Problem darstellen, da die Unternehmen nicht alles iiber die Mitarbeiter in Erfahrung

bringen diirfen, was fiir die Konzeption einschlagiger Mafnahmen notig ware.

Die Wissenschaftsexperten beschreiben die Situation im Dienstleistungsbereich als sehr unter-
schiedlich, abhangig von Betriebsgrofie und -bereich. Von ihnen wird ein genereller Strukturwan-
del thematisiert, der das traditionelle Arbeitsverhaltnis immer weiter flexibilisiert. Dies driickt sich
z.B. in den sich ausweitenden Ladendffnungszeiten oder dem hoéheren Anteil an Teilzeitbeschaf-
tigten aus. Die psychischen Belastungen (wie z.B. Zeitdruck, Kundenkontakt und Unsicherheit des
Arbeitsplatzes) nehmen zu, wahrend die physischen Belastungen eher gleich bleiben. Eine beson-
dere Rolle spielt hierbei die zunehmende Technisierung, die zwar Belastungen kompensieren kann,
dafiir aber durch die gestiegenen Bedienungsanforderungen auch neue Belastungen schafft. Auch
die Situation in den untersuchten Partnerunternehmen zeichnet sich durch hohe Anforderungen an
die zeitliche und inhaltliche Flexibilitat der Mitarbeiter aus: Es wird z.B. im Callcenter ein hochfle-
xibles Schichtsystem praktiziert, dariiber hinaus werden viele Teilzeitbeschiftigte eingesetzt, um

Anfragespitzen abzufangen.

Obwohl die auferberufliche Lebenswelt der Beschiftigten im Dienstleistungsbereich iiberaus
vielfaltig ist, identifizierten die Wissenschaftsexperten einige Trends: Im aufierberuflichen Bereich
miissen oft sehr viele Aufgaben miteinander vereinbart werden. Dies kann in einem Zeitdruck

resultieren, dem oft nur durch eine dezidierte Planung des Privatlebens begegnet werden kann.
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Obwohl es eine Vielzahl von neuen Beziehungsformen gibt, wird der Riickhalt durch Familie, aber
auch durch Freunde noch immer als grofdte Ressource gesehen, um die Anforderungen zu bewalti-
gen. Diese Einschiatzung wurde von den Betriebs- und Mitarbeiterexperten bestitigt. Wie diese
allerdings berichteten, behalten viele Mitarbeiter ihre Probleme eher fiir sich und tragen diese erst
dann in den Betrieb, wenn sie die Probleme alleine nicht mehr bewiltigen kénnen. Dies schrankt
die Wirkmoglichkeiten von Seiten des Betriebes ein und verlagert die Verantwortung auf den

Einzelnen.

Alle Experten bestdtigten, dass es zu zahlreichen Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten
kommen kann, was zumeist fiir den Mitarbeiter problematischer ist als fiir den Betrieb. Als grofites
Problem wird die Schichtarbeit genannt, durch welche sowohl die Kinderbetreuung als auch die
Teilnahme an auflerberuflichen Aktivititen erschwert wird. Da die Wechselwirkungen fiir jeden
Mitarbeiter variieren, konnen i.d.R. keine Pauschallésungen von Seiten des Betriebes angeboten
werden. Fiihrungsverhalten und Betriebsklima spielen oft eine grofde Rolle fiir das Ausmaf3, in dem

auf die Belange des einzelnen Mitarbeiters eingegangen werden kann.

2.1.3 Fazit der Expertenbefragung

Als Fazit der Experteninterviews ldsst sich festhalten, dass sich sowohl die berufliche als auch die
auflerberufliche Situation individuell sehr vielfaltig gestaltet, wodurch generalisierende Aussagen
als schwierig erscheinen. Alle Experten bestatigten, dass es zu zahlreichen Wechselwirkungen
zwischen den Lebenswelten kommen kann, was zumeist fiir den Mitarbeiter problematischer ist als
fiir den Betrieb. Als grofites Problem wird die Schichtarbeit genannt, durch welche die Kinder-
betreuung und die Teilnahme an aufierberuflichen Aktivititen erschwert werden. Da die Wech-
selwirkungen fiir jeden Mitarbeiter variieren, konnen i.d.R. keine Pauschallésungen von Seiten des
Betriebes angeboten werden. Sinnvolle Losungsansitze zur Bewdltigung von negativen Wech-
selwirkungen lassen sich daher nur tiber einen Dialog zwischen Betrieb und Mitarbeiter erarbeiten,
was allerdings Offenheit und Vertrauen auf beiden Seiten voraussetzt. Fiir die Arbeitszeit-
gestaltung ist daraus abzuleiten, dass flexible Arbeitszeitsysteme insbesondere dann hilfreich sein

kénnen, wenn die Flexibilitat beidseitig genutzt werden kann.

Anhand der Ergebnisse wurden einerseits erste Aussagen hinsichtlich der vorliegenden Belas-
tungssituation sowie auftretender Zielkonflikte bei den Beschéiftigten gewonnen. Andererseits
dienten sie als Basis fiir die Zusammenstellung eines Fragebogens, mit dem die Mitarbeitertypen

sowie die Belastungssituation eines Beschaftigten ganzheitlich erhoben wurden.

Die Ergebisse der Experteninterwies sind in STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD und ZULCH (2010)

dokumentiert.
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2.2 Mitarbeiterbefragung zu Analyse und Bewertung der
Belastungssituation der Beschaftigten

2.2.1 Fragebogen fiir die Mitarbeiterbefragung

Die Arbeitsanalyse diente im Rahmen des ARBWOL-Projektes dazu, die subjektive und objektive
Belastungssituation fiir das Personal im Dienstleistungsbereich zu ermitteln und zu analysieren. Als
Grundlage fiir den eingesetzten Fragebogen diente der arbeitspsychologische Fragebogen zur
"Salutogenetischen Subjektiven Arbeitsanalyse - SALSA" (RIMANN, UDRIS 1999). Klassische In-
strumente der Arbeitsanalyse fragen in der Regel nach der sog. "Pathogenese”, d.h. nach den
krankmachenden Bedingungen der Arbeitsumwelt, wie z.B. Belastungen und Stressfaktoren. SALSA
jedoch widmet sich vorwiegend der Frage nach der sog. "Salutogenese", das sind alle jene Bedin-
gungen und Schutzfaktoren (die sogenannten "Ressourcen"), welche der Aufrechterhaltung und
Wiederherstellung und Gesundheit dienen. Ressourcen dienen also dem Schutz und der Férderung
der Gesundheit und wirken damit den Anforderungen und Belastungen entgegen, um das Gleich-
gewicht innerhalb der Person zu erhalten bzw. wiederherzustellen (RIMANN, UDRIS 1999, S. 404
ff.). Fiir die Gestaltung von Arbeitsaufgabe und -umgebung sind daher nicht nur die Reduktion bzw.
Beseitigung der Belastungen wesentlich, sondern auch die Bereitstellung und Starkung der Res-

sourcen (BUSSING 1999, S. 208).

Der Fragebogen SALSA setzt sich aus fiinf Teilen zusammen:
A - Angaben zur Person (17 Items)
B - Arbeit und Betrieb (77 Items)
C - Privatbereich und Freizeit (6 Items)
D - Personliche Einstellungen (51 Items)
E - Gesundheit und Krankheit (62 Items)

Kern des Fragebogens ist (nach dem aktuellen Stand) Teil B, in welchem die Anforderungen und
Arbeitsbelastungen sowie die Ressourcen durch eine fiinfstufige Antwortskala erfasst werden.

RIMANN und UDRIS (1999, S. 407 ff.) identifizieren hier die folgenden Kennzahlen:

e Aufgabencharakteristika
o Ganzheitlichkeit der Arbeit (im Sinne von HACKER, FRITSCHE, RICHTER u.a. 1995)

o Qualifikationsanforderungen und Verantwortung

e Arbeitsbelastungen
o Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben (qualitativ und quantitativ)

o Unterforderung durch die Arbeitsaufgaben (qualitativ)

11
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o belastendes Sozialklima (durch die Kollegen)
o belastendes Vorgesetztenverhalten

o Belastungen durch "dufiere” Tatigkeitsbedingungen

e Organisationale Ressourcen im Betrieb
o Aufgabenvielfalt
o Qualifikationspotenzial der Arbeitstatigkeit
o Tatigkeitsspielraum (Entscheidungs- und Kontrollspielraum)
o Partizipationsmoglichkeiten
o personliche Gestaltungsmoglichkeiten des Arbeitsplatzes

o Spielraum fiir personliche bzw. private Dinge wahrend der Arbeit

e Soziale Ressourcen
m positives Sozialklima
o mitarbeiterorientiertes Vorgesetztenverhalten
o Soziale Unterstiitzung im Betrieb
o soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte

o soziale Unterstiitzung durch Kollegen

Eine hohe Auspragung der Kennzahl "Arbeitsbelastung" ist als negativ zu bewerten, wahrend hohe
Auspriagungen der Kennzahlen "Aufgabencharakteristika”, "Organisationale Ressourcen im Be-
trieb", "Soziale Ressourcen" und "Soziale Unterstiitzung im Betrieb" positiv anzusehen sind, da

diese die Gesundheit fordern.

Fiir die Kennzahlen liegen Normwerte vor, sowohl fiir die Gesamtheit der Arbeitnehmer wie auch
differenziert in Dienstleistungs- und Produktionsbetriebe. Hierzu wurden 955 Mitarbeiter aus 14
Dienstleistungsbetrieben befragt, welche in diversen Bereichen arbeiteten, u.a. Biiro- und Schalter-
personal (Banken, Versicherungen, o6ffentliche Verwaltung, Industrieverwaltung), Verkauferinnen
und Verkaufer (Einzelhandel), Krankenschwestern und -pfleger (Krankenhaus), Flugverkehrsleiter
und Flugsicherungsassistenten (Flugiiberwachung) und Bus-Chauffeure (Verkehrsbetriebe). Ferner

wurden 700 Mitarbeiter aus 11 Produktionsbetrieben befragt.

Eine Validierung des Verfahrens ergab, dass SALSA "sowohl fiir die Gesamtstichprobe als auch fiir
Geschlechts-, Alters- und Berufstatigkeitsgruppen ein brauchbares, giiltiges und zuverlassiges
Instrument ist ... Die 'subjektiven’, personenbezogenen Skalen von SALSA lassen sich mit 'objektiv’
erfassten, bedingungsbezogenen Arbeitsmerkmalen, mit Merkmalen der Arbeitszufriedenheit und
mit Indikatoren von Gesundheit und Gesundheitseinschrankungen bzw. Beschwerden in Beziehung
setzen" (RIMANN, UDRIS 1999, S. 414), d.h. der Einsatz von SALSA ist sowohl in Kombination mit

anderen subjektiven als auch objektiven Verfahren einsetzbar.

12
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Im ARBWOL-Projekt wurde SALSA fiir die subjektive Arbeitsanalyse ausgewahlt, da er sich bereits

im Dienstleistungsbereich bewahrt hat und ein breites Spektrum von Anforderungen und Belastun-

gen sowie sozialen und organisationalen Ressourcen erhebt. Zudem ist die Kombination mit ande-

ren Verfahren moglich. Zudem wurde der Fragebogen SALSA bereits zuvor im BMBF-Projekt
FAZEM des ifab erfolgreich eingesetzt (siehe z.B. STOCK, BOGUS 2002; STOCK, BOGUS, STOWASSER
2004, S. 48 ff.; ZULCH, STOCK 2004; ZULCH, STOCK, STOWASSER 2005).

SALSA fokussiert allerdings auf die betriebliche Situation und erhebt nur sechs Fragen zum Pri-

vatbereich und zur Freizeit (Teil C). Da diese wenigen Fragen fiir die im ARBWOL-Projekt vorge-

sehene Untersuchung eine zu geringe Aussagekraft haben, wurde der Fragebogen wie folgt ergénzt:

Fiir eine detaillierte Untersuchung des Einflusses der Arbeitszeit wurden 24 Fragen (im
Folgenden auch als Items bezeichnet) zur Arbeitszeit des Befragten sowie zur Arbeitszeit
des Partners erganzt. Hierbei wurde insbesondere nach der vertraglichen sowie der
durchschnittlichen wochentlichen Arbeitszeit, der durchschnittlichen taglichen Arbeits-
zeit, dem Arbeitszeitmodell und der H&ufigkeit von Samstags- und Sonntagsarbeit ge-
fragt. Beziiglich der Planung der konkreten Einsatzzeiten wurden zudem Items zum An-
kiindungszeitraum der geplanten Einsatzzeiten, zur Beriicksichtigung individueller Ein-
satzzeitwiinsche bei der Dienstplanung sowie zum Auftreten kurzfristiger
Verdanderungen geplanter Einsatzzeiten und deren personlicher Einschatzung hinsicht-
lich der empfundenen Stoérung durch die Verdnderung ergénzt. Lebte der Befragte in ei-
ner Partnerschaft, so waren die Fragen analog fiir die Arbeitszeit des Partners zu beant-
worten, zudem wurde erfragt wie die Arbeitszeit des Befragten zur Arbeitszeit des Part-
ners i.d.R. lag. Abschliefend wurde nach der Zufriedenheit mit dem Arbeitszeitmodell des
Befragten sowie mit der Lage der Arbeitszeiten von Befragtem und dessen Partner ge-

fragt.

Um Wechselwirkungen zwischen Arbeit und Privatleben zu identifizierten, wurde ein an
CARLSON, KACMAR und WILLIAMS (2000) angelehnter Fragenkomplex ergdnzt. CARL-
SON, KACMAR und WILLIAMS (2000, S. 251) unterscheiden prinzipiell in zwei verschie-
dene Konfliktrichtungen: "Einfluss der Arbeit auf die Familie" und "Einfluss der Familie
auf die Arbeit" sowie in die drei Konfliktformen (d.h. der Bereich in dem die Konflikte auf-
treten konnen) "zeitbasiert”, "beanspruchungsbasiert” und "verhaltensbasiert”: Eine
zeitbasierte Wechselwirkung liegt dann vor, wenn durch eine Aktivitit in einem Lebens-
bereich Zeit fiir Aktivititen im anderen Lebensbereich fehlen. Z.B. dient die Frage ,Meine
Arbeit halt mich mehr als mir lieb ist von Unternehmungen mit meiner Familie/meinem
Partner ab.“ zur Aufdeckung des zeitbasierten Einflusses der Arbeit auf die Familie. Eine

beanspruchungsbasierte Wechselwirkung liegt dann vor, wenn durch eine Aktivitat in ei-

13
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nem Lebensbereich nachfolgend auch eine erhéhte Beanspruchung im anderen Lebens-
bereich zu verzeichnen ist. So dient z.B. die Frage ,Wenn ich von der Arbeit nach Hause
komme bin ich oft zu erschopft, um etwas mit meiner Familie/ meinem Partner zu unter-
nehmen.” der Ermittlung von beanspruchungsbasierten Konflikten resultierend aus der
Arbeit. Ein verhaltensbasierter Konflikt tritt dann auf, wenn spezifische Verhaltenswei-
sen, die in einem Lebensbereich erforderlich sind, im anderen Lebensbereich als nicht zu-
lassig angesehen werden. So dient die Frage ,Die Art, mit der ich bei meiner Arbeitstatig-
keit Probleme l6se, funktioniert bei Problemen zu Hause nicht.“ zur Aufdeckung von ver-

haltensbasierten Konflikten von der Arbeit auf das Privatleben.

Hieraus resultieren sechs verschiedene Kennzahlen, die sich aus jeweils drei Items zu-
sammensetzen. Der urspriingliche Fragebogen von CARLSON, KACMAR, WILLIAMS
(2000) fokussiert ausschliellich auf Familie und Partnerschaft. Daher wurden analog zu
den verfiigbaren 18 Items weitere 18 Items abgeleitet, die anstelle nach der Familie und
Partnerschaft nach den Freizeitaktivititen fragen. Damit enthdlt der ARBWOL-
Fragebogen insgesamt 36 Items zur Ermittlung der Wechselwirkungen zwischen Arbeit

und Privatleben.

Zur Erhebung der privaten Zeitverwendung und der mdéglichen Konflikte zwischen Pri-
vat- und Berufsleben wurde den Befragten eine Reihe von Items vorgelegt, in denen sie
aufgefordert wurden, zeitliche Aussagen tlber die Zeitverwendung im Privatbereich zu

machen.

Dazu wurde nach einer Aufteilung in tagliche und wochentliche Tatigkeiten unterschie-
den. Die Befragten sollten aufierdem ihre zeitlichen Praferenzen im Privatbereich ange-
ben. Beispielsweise wurde danach gefragt, wie viele Stunden pro Tag fiir die folgenden
Tatigkeiten aufgewendet werden: Partnerschaft (Pflege der aktuellen Beziehung oder Su-
che nach einem neuen Partner), Kinderbetreuung, Pflege eines Angehorigen, Tierbetreu-
ung, Fahrten zur Arbeit (fiir Hin- und Riickfahrt), Medienkonsum (z.B. Zeitungen, Zeit-
schriften, Blicher, Fernsehen, DVDs, Computer usw.) und Schlafen. Des Weiteren wurde
danach gefragt, wie viele Stunden pro Woche fiir folgende Tatigkeiten aufgewendet wer-
den: Tatigkeiten zum Nebenerwerb, ehrenamtliche Tatigkeiten (z.B. Verein, freiwillige
Feuerwehr, Kirche, Partei), Hausarbeit (z.B. Einkaufen, Kochen, Waschen, Spiilen, Putzen,
Gartenarbeit), handwerkliche Tatigkeiten (z.B. Renovierung, Sanierung, Hausbau),
Freunde treffen bzw. mit ihnen in Kontakt bleiben, Weiterbildung, Sport/Fitness, Hob-

bies, Wellness sowie religiose bzw. spirituelle Interessen.

Anschliefiend konnten die Befragten in einem Wochenplan, aufgeteilt nach Tagen und

einzelnen Stunden in Form einer Tabelle, ihre Konflikte eintragen, wenn sie in einem be-
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stimmten Zeitintervall arbeiten miissten. Dazu wurde die Woche in 168 Zeitscheiben auf-
geteilt, was der Anzahl Stunden pro Woche entspricht. Dabei konnten mégliche Konflikte
dreistufig priorisiert werden, wofiir folgende Prioritdten verwendet wurden: 1 - leichter
Konflikt; 2 - mittlerer Konflikt; 3 - schwerwiegender Konflikt. Diese relativ detaillierte
Aufnahme potenzieller Konflikte war notwendig, um quantifizierbare Aussagen iiber die

Konfliktsituation des einzelnen Beschéftigten mit seiner Arbeitszeit treffen zu kénnen.

Der erweiterte Fragebogen umfasste damit insgesamt 295 Items; ihre vollstindige Beantwortung
dauerte durchschnittlich 59 Minuten. Die Struktur des so erweiterten Fragebogens ist in Abbildung

2.1 dargestellt.

[ Fragebogen ]

SALSA (Rimann, Udris 1999)

5 Teilbereiche: A - Angaben zur Person |:> - Fragen zur eigenen Arbeitszeit
Fragen zur Arbeitszeit des Partners

B - Arbeit und Betrieb

Fragen zu Wechselwirkungen
zwischen Arbeit und Privatleben
(i.A.a. Carlson, Kacmar, Williams 2000)

- Fragen zur Zeitverwendung

C - Privatbereich und Freizeit |:>

D - Persdnliche Einstellungen

E - Gesundheit und Krankheit

Abbildung 2.1: ARBWOL-Fragebogen zur Erhebung der beruflichen und auf3erberuflichen
Belastungssituation der Mitarbeiter (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT 2010, S. 319)

Die Befragung wurde bei allen Projektpartnern sowohl von der Betriebsleitung als auch vom Be-
triebsrat unterstiitzt. Diese verfassten gemeinsam mit dem ARBWOL-Team des ifab einen unter-
nehmensspezifischen Begleitbrief, der als Deckblatt fiir den Fragebogen verwendet wurde. Fiir
Fragen zur Mitarbeiterbefragung standen die Fiihrungskrafte, der Betriebsrat und das ARBWOL-
Team jederzeit zur Verfiigung. Die Teilnahme an dieser schriftlichen Befragung war freiwillig,

allerdings wurde die aufgewendete Zeit, je nach Betrieb, als Arbeitszeit anerkannt oder auch nicht.

Zur Sicherstellung der Anonymitat wurden die Fragebogen mit frankierten Riickumschldgen an die
Mitarbeiter ausgeteilt, sodass diese direkt an des ifab zuriickgeschickt werden konnten. Zudem
wurde bekannt gegeben, dass der Betriebsleitung und dem Betriebsrat lediglich anonymisierte und

zusammenfassende Ergebnisse zur Verfiigung gestellt werden.
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2.2.2

Die Mitarbeiterbefragungen des ARBWOL-Projektes fanden im Zeitraum vom 04.05.2010 bis zum
15.05.2011 statt, wobei rund 2.700 Fragebogen ausgeteilt wurden (vgl. Tabelle 2.2). Der Riicklauf
war mit 41 % ausgesprochen hoch, was fiir eine hohe Bedeutung des Themas bei den Befragten

spricht. In der Stichprobe lag der Frauenanteil bei 78,7 % (vgl. Tabelle 2.3). Die weiteren demogra-

Demographische Ergebnisse der Mitarbeitebefragung

phischen Ergebnisse kdnnen der Abbildung 2.2 entnommen werden.

Tabelle 2.2: Einsatz des ARBWOL-Fragebogens

Abbildung 2.2:
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Branche Ausgeteilte Fragebogen Riicklauf

Krankenhaus 410 137 (33 %)
Call-Center 484 137 (28 %)
Einzelhandel (Filialen) 1.200 593 (49 %)
Einzelhandel (Lager) 300 118 (39 %)
Einzelhandel (Verwaltung) 300 114 (38 %)
Gesamt 2.694 1.099 (41 %)

Ausgeteilte Fragebogen:

Zuriickgesandte Fragebogen:

Alter:

Zivilstand:

Wohnform:

Kinder:

Betriebszugehorigkeit:

Abteilungszugehorigkeit:

Zeitbedarf zum Ausfiillen:

N =2.694

N =1.099 (41 %),

Mittelwert:
Standardabweichung:

ledig

verheiratet
anderer Zivilstand
keine Angabe

allein lebend

mit Partner/Partnerin
andere Wohnform
keine Angabe

ja
nein
keine Angabe

Mittelwert:
Standardabweichung:

Mittelwert:
Standardabweichung:

Mittelwert:
Standardabweichung:

davon 858 Frauen
232 Manner
9 keine Angabe
37,0 Jahre
11,6 Jahre
195
839
1
64
161
723
156
59
606
475
18
8,6 Jahre
11,5 Jahre
5,4 Jahre
5,9 Jahre
59,2 Minuten
23,2 Minuten

Demographische Ergebnisse des ARBWOL-Fragebogens
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Tabelle 2.3: Geschlechterspezifische Verteilung in den verschiedenen Branchen

Prozentualer Anteil (n=1.090)

Geschlecht
Call-Center Einzelhandel | Krankenhaus Gesamt
Frauen 78,8 % 78,4 % 80,5 % 78,7 %
Manner 21,2 % 21,6 % 19,5 % 21,3 %

Der Anteil der vollzeitig Beschiftigten lag bei 52,2 %, 32,1 % waren teilzeitig beschaftigt und
15,7 % arbeiteten als geringfiigig Beschaftigte (vgl. Tabelle 2.4). Wahrend 61,3 % der mannlichen
Beschiftigten in Vollzeit arbeiteten, waren dies nur 39,8 % der Frauen. Die durchschnittliche
wochentliche Arbeitszeit der teilzeitig und geringfiigig Beschaftigten liegt bei 19,9 h mit einer

Standardabweichung von 9,9 h. Insgesamt.

Tabelle 2.4: Arbeitsformen in den verschiedenen Branchen

Prozentualer Anteil (n=1.090)
Arbeitsform
Call-Center | Einzelhandel | Krankenhaus Gesamt
Vollzeitige Beschaftigung 449 % 51,6 % 63,4 % 52,2 %
Teilzeitige Beschaftigung 42,6 % 30,0 % 34,3 % 32,1%
Geringfiigige Beschaftigung 12,5% 18,4 % 2,3% 157 %

Die praktizierten Arbeitszeitmodelle waren in den Branchen unterschiedlich vertreten (vgl. Tabelle
2.5). Dabei arbeiteten 37,0 % aller Mitarbeiter durchschnittlich 6 bis 8 h pro Arbeitstag, 26,5 %
arbeiteten 8 bis 10 h pro Arbeitstag und 26,3 % 3 bis 6 h pro Arbeitstag. Wahrend Sonntagsarbeit
eher eine Ausnahme darstellt (78,2 % arbeiten selten oder nie am Sonntag), arbeiten 19,7 % zu-

mindest manchmal, 42,3 % oft und 12 % immer am Samstag.

Tabelle 2.5: Praktizierte Arbeitszeitmodelle in den verschiedenen Branchen

Praktiziertes Prozentualer Anteil (n=1.067)

Arbeitszeitmodell Call-Center | Einzelhandel | Krankenhaus Gesamt
feste Arbeitszeiten 17,2 % 27,9 % 333 % 27,3 %
Gleitzeit 7,0 % 9,6 % 7,0 % 9,0 %
2-Schicht-Modell 19,5 % 15,1 % 14,0 % 15,5%
3-Schicht-Modell 17,2% 6,0 % 38,0 % 11,2 %
vollig flexible Arbeitszeiten 352% 37.5% 6,2 % 335%
Sonstiges 39% 38% 1,6 % 3,6 %
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2.2.3 Berufliche Anforderungen und Belastungen der Beschiftigten

Abbildung 2.3 zeigt die Einschitzung der subjektiv wahrgenommenen Anforderungen und Be-
lastungsarten durch die berufliche Lebenswelt. Dabei variiert die Anzahl der Antworten n fiir die
verschiedenen Kennzahlen zwischen 1.013 und 1.079 (in der Abbildung mit "n = 1.013 ...1.079"
dargestellt). Beziiglich der Kennzahlen "Ganzheitlichkeit der Aufgaben" und "Qualifikationsanfor-
derungen und Verantwortung”, welche die Anforderungen durch die Arbeit reprasentieren, ist eine
hohe Auspragung wiinschenswert, wahrend beziiglich der sonstigen Kennzahlen, die Be-
lastungsarten fiir die Beschaftigten darstellen, eine niedrige Auspragung wiinschenswert ist. Die
Abweichungen der Kennzahlen von den beiden SALSA-Normen wurden mit T-Tests auf deren

Signifikanz iiberprift.

Auspragung der Kennzahl
trifft vollig zu (5) [[] SALSA-Norm "Total"
n=1.013 ... 1.079
E SALSA-Norm "Dienstleistungsbereich"
trifft eher zu (4) I:‘ ARBWOL
teils-teils (3) H = —
trifft eher nicht zu (2) H — E E E E H
trifft gar nicht zu (1) = = = =
*\ ﬁ@ X’* Y #\* ,A‘* Aﬁ K.ennzar_\l 1/2
4 T v 19
> & & . S & zur -Norm "Total"
X R Q Q N
\v‘@ be\°° R (& @ A & 2: Abweichung ARBWOL
<2 © O Qb N qb P P 29\0 @ zur SALSA-Norm
& S & @ RN N MO "D . "
oQF S & 66’\ " 66‘ & oS é?’e Dienstleistung
R O (I (P S - keine Signifik
& PRGN & &O LE > S NN eine Signifikanz
> N ? N T I S S S P i\ * Signifikanz (p<0,05)
& N < &F & & N4 9d p=Y,

&\6 ¥ = < ** hohe Signifikanz (p<0,01)

Abbildung 2.3: Wahrgenommene Anforderungen und Belastungen (Quelle: STOCK, ZULCH 2013, S.
215)

Die wahrgenommenen Anforderungen und Belastungsarten weichen mit Ausnahme der "Ganz-
heitlichkeit der Aufgaben" signifikant von den SALSA-Normwerten fiir den Dienstleistungsbereich
ab (vgl. Abbildung 2.3). Dabei liegen die wahrgenommenen Ausprdgungen der Belastungsarten
unterhalb der Normwerte, sodass die Belastungssituation insgesamt als gering eingestuft werden
kann. Besonders hervorzuheben ist, dass das Sozialklima weniger belastend ist als der SALSA-
Normwert fiir den Dienstleistungsbereich. Auch die Belastungsarten durch die Arbeitsumwelt
werden insgesamt nur auf niedrigem Niveau wahrgenommen. Dabei werden die Kunden bzw.
Patienten insgesamt als grofdte Belastungsart empfunden, wobei die Belastungshohe allerdings als

eher gering wahrgenommen wird.
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2.2.4 Ressourcen der Beschiftigten

Die in Abbildung 2.4 dargestellten Ressourcen dienen dem Schutz und der Férderung der Gesund-
heit der Beschéftigten und wirken damit den Anforderungen und Belastungen entgegen. Sie tragen
dazu bei, die Gesundheit einer Person zu erhalten bzw. wiederherzustellen (RIMANN, UDRIS 1999,
S. 404 ff.) daher ist eine hohe Ausprdgung anzustreben. Alle Ressourcen mit Ausnahme des "Mitar-
beiterorientierten Vorgesetztenverhaltens" und des "Tatigkeitsspielraums" weichen signifikant von
den SALSA-Normwerten fiir den Dienstleistungsbereich ab: Die sozialen Ressourcen sind dabei
wesentlich starker ausgepragt als die Normwerte. Somit liegt nicht nur kein belastendes Sozialkli-
ma vor, sondern das Sozialklima ist insgesamt eher forderlich fiir die Mitarbeiter. Die organisatio-
nalen Ressourcen hingegen weichen nicht alle in derselben Richtung von den Normwerten ab. Das
"Qualifikationspotenzial der Arbeitstatigkeit" und die "Partizipationsmoglichkeiten" sind starker
ausgepragt als die Normwerte; "Aufgabenvielfalt”, "Personliche Gestaltungsmdglichkeiten des
Arbeitsplatzes" und "Spielraum fiir private Dinge" hingegen weichen nach unten von den Normwer-

ten ab (vgl. Abbildung 2.4).

Die Auswertungen der Anforderungen, Belastungen und Ressourcen weichen fiir die hier einbe-
zogenen Branchen Call-Center, Einzelhandel und Krankenhaus teilweise signifikant voneinander
ab. Fiir die branchenspezifischen Auswertungen sei z.B. auf ZULCH, STOCK, SCHMIDT und LEU-
POLD (2010, 2011) oder ZULCH, STOCK, SCHMIDT (2012) verwiesen.

Auspragung der Kennzahl . .,
trifft véllig zu (5) [[] sALSA-Norm "Total
n=1. R -Norm "Dienstleistungsbereicl
1.063 1.087 SALSA-N "Dienstleist bereich”
[] arswoL
trifft eher zu (4)
teils-teils (3) - - [ = - - H
trifft eher nicht zu (2) | - - = (I — L L
trifft gar nicht zu (1) = =
AW R G o R ¢ . Kennzahl 112
* * * * * ’ “" 1. Abweichung ARBWOL
N N . (/] o S
\4\@\@ @((\\'Z’ S \@@(\ & o“\\é\ @&Q ({@6 5 %\19(\ . 0&‘2}\ zur SALSA-Norm "Total"
o & ‘g}\\ <0 & & 2 & 49 & \\z\‘(\ \e@\ &° \9\\\\6\(\ 2: Abweichung ARBWOL
«&F g\OQ&;b&\Q NG 6;'0@ S R ,\\ng & o7 & Q’eﬁe’ N Qe.“ zur SALSA-Norm
L \\"\\\"(bé@ & & F SO o S N\ "Dienstleistung"
RO ¢ oF P P T Lo S e
P Q & R QX @ © LSO - keine Signifikanz
& A TSRS N T N
& Q'b(\ RN ° \§© & * Signifikanz (p<0,05)
L€ ** hohe Signifikanz (p<0,01)
A\

Abbildung 2.4: Wahrgenommene Ressourcen (Quelle: STOCK, ZULCH 2013, S. 216)
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2.2.5 Gesundheitliche Beeintrachtigungen

Hinsichtlich des korperlichen und psychischen Gesundheitszustandes sowie der Anzahl krank-
heitsbedingter Fehltage traten bei den verschiedenen Arbeitszeitmodellen keine signifikanten
Unterschiede auf. Allerdings wirkte sich das Arbeitszeitmodell auf verschiedene korperliche Be-
schwerden hoch signifikant auf deren Haufigkeit aus: Magen- oder Verdauungsprobleme, Kopf-
schmerzen, Nacken- und Schulterschmerzen sowie Herzklopfen bei geringen Anstrengungen traten
haufiger bei den Schichtsystemen auf, wohingegen bei festen oder flexiblen Arbeitszeiten eine
geringere Haufigkeit beobachtet werden konnte. Demzufolge nahmen Beschiftigte im 3-Schicht-
Modell auch signifikant haufiger Schmerzmittel oder Medikamente gegen Magen-Darm-

Beschwerden ein.

Auch wirkte sich das Arbeitszeitmodell unterschiedlich auf die Verfassung nach der Arbeit aus. So
konnten Beschiftigte, die in einem 3-Schicht-Modell arbeiteten, haufiger nur schwerer nach der
Arbeit abschalten, dachten auch zu Hause noch an Schwierigkeiten bei der Arbeit und waren nach
der Arbeit eher nervos. Bei Beschaftigten mit festen Arbeitszeiten traten diese Reaktionen aller-
dings weitaus seltener auf. Auffillig ist hier auch, dass Beschiftigte mit Gleitzeit haufiger diese

Reaktionen aufweisen als Beschaftigte mit flexiblen Arbeitszeiten.

2.2.6 Zufriedenheit mit der Arbeitszeit

Hinsichtlich der Zufriedenheit mit der eigenen Arbeitszeit, der Zufriedenheit mit der Lage der
eigenen Arbeitszeit zu der des (sofern vorhanden) Lebenspartners und beziiglich der Zufriedenheit
mit der privaten Situation traten bei den verschiedenen Arbeitszeitmodellen signifikante Unter-
schiede auf; vgl. Abbildung 2.5). Fiir die Zufriedenheit mit dem Leben insgesamt gab es hingegen

keine Unterschiede.

Die hochste Zufriedenheit mit dem eigenen Arbeitszeitmodell trat bei Gleitzeit auf, die niedrigste
Zufriedenheit bei den Schichtmodellen. Die flexiblen Arbeitszeiten erzielten den zweithdchsten
Wert; dies ist wohl darauf zuriickzufiihren, dass die flexiblen Arbeitszeiten zumindest zum Teil

auch selbst bestimmt werden konnten.

Hinsichtlich der Abstimmung der Arbeitszeiten mit denjenigen des Partners liegt die Zufriedenheit
insgesamt niedriger als die Zufriedenheit mit dem eigenen Arbeitszeitmodell. Hier wurde bei den
festen Arbeitszeiten die hochste Zufriedenheit erreicht, gefolgt von Gleitzeitmodellen. Die Schicht-

modelle weisen auch hier die niedrigste Zufriedenheit auf.

Beziiglich der Zufriedenheit mit der privaten Situation liegen alle Arbeitszeitmodelle nahe beiei-

nander (vgl. Abbildung 2.5). Eine Ausnahme ist das 3-Schicht-Modell mit einer signifikant niedrige-
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ren Zufriedenheit. Insgesamt lasst sich festhalten, dass das 3-Schicht-Modell hinsichtlich der Zu-

friedenheit mit Abstand am schlechtesten abgeschnitten hat.

Auspragung W feste Arbeitszeiten 0 Gleitzeit Arbeitszeiten ...

— —| B meist gleichzeiti :
sehr gut (5) 0 2-Schichtsystem 71 3-Schichtsystem g &

- . . W meist unterschiedlich
B vollig flexibel B Sonstige

& mit Uberschneidungen

gut (4)

mittel (3)

schlecht (2)

AR

‘\

sehr
schlecht (1)

eigenem Lage der eigenen Lage der eigenen Zufrieden-

e12__ 1083 | Arbeitszeitmodell Arbeitszeit zu der des Arbeitszeit zu der des heit mit ...
n=es.. o Partners Partners

Abbildung 2.5: Zufriedenheit mit der persénlichen Situation in Abhingigkeit vom Arbeitszeitmodell

2.2.7 Wechselwirkungen zwischen der beruflichen und der aufserberuflichen
Lebenswelt

CARLSON, KACMAR und WILLIAMS (2000, S. 251) unterscheiden prinzipiell in zwei verschiedene
Konfliktrichtungen: "Einfluss der Arbeit auf die Familie” und "Einfluss der Familie auf die Arbeit"
sowie in die drei Konfliktformen (d.h. der Bereich in dem die Konflikte auftreten kénnen) "zeitba-
siert”, "beanspruchungsbasiert” und "verhaltensbasiert”, woraus sich sechs verschiedene Kennzah-
len ergeben. Insgesamt bewegen sich diese Kennzahlen in der Befragung auf einem niedrigen

Niveau, d.h. es treten nur wenige Wechselwirkungen auf (vgl. Abbildung 2.6).

Allerdings ist die Beeinflussung des Privatlebens durch die Arbeit erheblich hoher als die Beeinflus-
sung in die andere Richtung. Eine Ausnahme bildet hier der verhaltensbasierte Einfluss; ein verhal-
tensbasierter Konflikt tritt dann auf, wenn spezifische Verhaltensweise, die in einem Lebensbereich
erforderlich sind, im anderen Lebensbereich als nicht zuldssig angesehen werden (CARLSON,

KACMAR, WILLIAMS 2000, S. 250).
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Abbildung 2.6: Wahrgenommene Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten (Quelle: STOCK,
ZULCH 2013)

2.2.8 Einfluss der Arbeitszeitgestaltung auf die Work-Life-Balance

Betrachtet man die auftretenden Konflikte zwischen den verschiedenen Lebenswelten differenziert
nach den verschiedenen Arbeitszeitmodellen (vgl. Abbildung 2.7), so treten teilweise erhebliche
Unterschiede auf, die allerdings nur fiir die Konfliktrichtung "Einfluss der Arbeit auf die Familie"
signifikant sind. Viele zeit- und beanspruchungsbasierte Konflikte treten erwartungsgemaf3 beim 3-
Schicht-Modell auf. Auffallig ist, dass auch bei Gleitzeit viele Konflikte wahrgenommen werden. Dies
konnte darauf zuriickzufiihren sein, dass die durch Gleitzeit realisierte Flexibilitit noch nicht

ausreichend ist, um allen Anspriichen aus der aufderberuflichen Lebenswelt zu geniigen.

Auch die Beriicksichtigung der Arbeitszeitwiinsche hat mit Ausnahme des "Zeitbasierten Einflusses
der Familie auf die Arbeit" einen hoch signifikanten Einfluss auf die auftretenden Wechselwirkun-
gen zwischen den Lebenswelten (vgl. Abbildung 2.8). Wie erwartet treten bei einer stiandigen
Beriicksichtigung der Arbeitszeitwilinsche am wenigsten Konflikte auf. Hinsichtlich des zeitbasier-
ten Einflusses zeigt sich, dass weniger Konflikte auftreten, wenn die Wiinsche nie beriicksichtigt
werden, als wenn dies nur manchmal oder selten geschieht. Offensichtlich hat man sich daran
gewohnt, dass die Arbeitszeitwiinsche (fast) nie berticksichtigt werden, und hat sich im Privatleben
entsprechend arrangiert. Ein weiterer Grund liegt hier in einer besseren Planbarkeit fiir den Mitar-

beiter.
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Abbildung 2.7: Wahrgenommene Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten in Abhangigkeit
vom Arbeitszeitmodell (Quelle: STOCK, ZULCH 2013)
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Abbildung 2.8: Wahrgenommene Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten unter
Beriicksichtigung des Arbeitszeitwiinsche
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Unterschiede treten auch bei den Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten hinsichtlich des

Auftretens von kurzfristigen Verdnderung der geplanten Arbeitszeiten hervor (vgl. Abbildung 2.9),

wobei diese fiir alle sechs Kennzahlen signifikant sind: Hier nimmt erwartungsgemaf die Zahl der

Konflikte mit der Haufigkeit der kurzfristigen Verdnderungen zu. Schlieflich gibt es auch signifi-

kante Unterschiede fiir alle auftretenden Wechselwirkungen bei Differenzierung nach der durch-

schnittlichen Arbeitszeitdauer. Hier nimmt die Zahl der Konflikte mit steigender Arbeitszeitdauer

zu, wobei es einen verhaltnismafig grofReren Anstieg der Konfliktzahl bei einer Arbeitszeitdauer

von mehr als 10 Stunden gibt.

Auspragung des Wirkungszusammenhangs
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S
Abbildung 2.9: Wahrgenommene Wechselwirkungen zwischen den Lebenswelten unter
Beriicksichtigung der Verdnderungen der Arbeitszeit
2.2.9 Zeitverwendung
Die taglich aufgewendeten Zeiten fiir aufierberufliche Aktivititen (vgl. Abbildung 2.10) haben

teilweise einen erheblichen Umfang. Wahrend in der ARBWOL-Befragung die Betreuung von Ange-

horigen oder Tieren sowie die Fahrten zur Arbeit tdglich nur etwa eine Stunde in Anspruch neh-

men, werden fiir die Kinderbetreuung durchschnittlich vier Stunden aufgewendet, wobei die Zeiten

hierfir eine erhebliche Streuweite haben, was u.a. mit dem Alter der Kinder sowie der Wohnsitua-

tion zusammenhangt, also ob der Befragte alleinerziehend ist oder mit dem Partner zusammen-

wohnt. Fiir die Partnerschaft werden durchschnittlich etwa drei Stunden aufgewendet, fiir den

Medienkonsum immerhin noch etwa zwei Stunden. Die Priorisierung der Aktivititen ist in Abbil-

dung 2.11 dargestellt.
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Anmerkungen: - "Fahrten zur Arbeit" gehdren zwar zur Arbeitswelt, zahlen aber nicht zur Arbeitszeit.

- Die relative Haufigkeit gibt an, wieviel Prozent der Befragten diese Frage beantwortet
haben.

Abbildung 2.10: Aufgewendete Zeit fiir tigliche Aktivititen in der aufderberuflichen Lebenswelt
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Abbildung 2.11: Bedeutung der tédglichen Aktivititen in der auf3erberuflichen Lebenswelt
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Anmerkung: Die relative Haufigkeit gibt an, wieviel Prozent der Befragten diese Frage beantwortet
haben

Abbildung 2.12: Aufgewendete Zeit fiir wochentliche Aktivititen in der auf3erberuflichen Lebenswelt
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Abbildung 2.13: Bedeutung der wiochentlichen Aktivititen in der auf3erberuflichen Lebenswelt
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Demgegeniiber werden fiir die wochentlichen Aktivitdten durchschnittlich i.d.R. zwischen einer
und drei Stunden aufgewendet (vgl. Abbildung 2.12). Ausnahmen bildet hier die Hausarbeit, die
wochentlich im Durchschnitt mit neun Stunden angegeben hat, aber eine grofie Varianz aufweist.
Die meisten Befragten fiihrten keine Nebentatigkeit bzw. nur eine Nebentatigkeit mit geringerm

Umfang aus. Die Priorisierung der Aktivitaten ist in Abbildung 2.13 dargestellt.

2.2.10 Fazit der Mitarbeiterbefragung

Die detaillierten Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung wurden in einem projektinternen Bericht
sowie in STOCK und ZULCH (2013) dokumentiert und den Projektpartnern zur Verfiigung gestellt.
Dariiber hinaus wurde fiir jeden an der Mitarbeiterbefragung teilnehmenden Projektpartner eine

individuelle, anonymisierte Auswertung der dort erhobenen Fragebogen zur Verfligung gestellt.

Die Auswertungen der Anforderungen, Belastungen und Ressourcen weichen fiir die hier einbe-
zogenen Branchen Call-Center, Einzelhandel und Krankenhaus teilweise signifikant voneinander
ab. Fiir die branchenspezifischen Auswertungen sei z.B. auf SCHMIDT, STOCK und ZULCH (2012),
ZULCH, STOCK, SCHMIDT und LEUPOLD (2010, 2011) oder ZULCH, STOCK und SCHMIDT (2012)

verwiesen.
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3. Ableitung von Mitarbeitertypen fur die
Arbeitszeitgestaltung

3.1 Vorgehensweise bei der Clusteranalyse

Zur Klassifizierung von Konflikten zwischen Arbeits- und Privatbereich wurde das K-Means-
Verfahren (BACHER, POGE, WENZIG u.a. 2010, S. 299 ff.) eingesetzt. Diesem relativ gebrauchlichen
Verfahren der deterministischen Clusteranalyse wurde gegeniiber anderen Verfahren der Vorzug
gegeben. Ein Grund dafiir war die Eigenschaft dieses Verfahrens, iiberlappungsfreie Cluster zu
bilden. Das K-Means-Verfahren berechnet die Clusterzentren in der Weise, dass die Summe der
Streuungsquadrate innerhalb der einzelnen Cluster minimiert wird. Dies geschieht durch einen
dreistufigen iterativen Algorithmus: (1) Ausgehend von einer vorausbestimmten Ausgangspartition
fir die Startwerte der Clusterzentren werden die Klassifizierungsobjekte den Clusterzentren
zugeordnet, anschlieflend wird (2) die Summe der Streuungsquadrate minimiert, worauf schlief3-
lich (3) die Clusterzentren neu berechnet werden. Diese Iteration wird beendet, sobald die Modifi-
kation der Clusterzentren keine weitere Verdnderung der Zuordnung der Klassifikationsobjekte
nach sich zieht (BACHER, POGE, WENZIG 2010, S. 300 f.). Der Einsatz des K-Means-Verfahren setzt

jedoch drei Bedingungen voraus:

e Erstens miissen die fiir die Klassifizierung herangezogenen Variablen dasselbe Skalenni-
veau und dieselbe Skalenlidnge aufweisen (vgl. BACHER, POGE, WENZIG S. 2010. 175 f£.).
Um zu einem einheitlichen Skalenniveau zu gelangen, musste eine Standardisierung der
Skalen durch eine z-Transformation vorgenommen werden. Dabei stellt sich die Frage,
welches Ahnlichkeits- oder Distanzmaf der Klassifizierung zugrunde liegen soll. Bei den
vorliegenden Untersuchungen wurde hierfiir die quadrierte euklidische Distanz als (Un-)

AhnlichkeitsmaR verwendet.

e Zweitens muss die Anzahl der Cluster vorab bekannt sein. Um die optimale Clusteranzahl
herauszufinden, wurden Teststatistiken verwendet, wie sie z.B. von BACHER, POGE und
WENZIG (2010, S. 305 ff.) und SCHENDERA (2010, S. 129 ff.) beschrieben werden. Einge-
setzt wurden schlielich das Kriterium der aufgeklirten Streuung (n?), das Kriterium der
relativen Verbesserung der Erkldrung der Streuung (mittels PRE-Koeffizienten) und das

Kriterium des besten Varianzverhéltnisses (Fmax-Statistik).

e Drittens muss angegeben werden, welche k Objekte als Ausgangspartition der Cluster-
zentren bestimmt werden. Hierfiir wurde das in der Software SPSS implementierte

Startwertverfahren verwendet. Dieser Algorithmus ist relativ einfach, aber abhangig von
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der eingegebenen Reihenfolge der Klassifizierungsobjekte (BACHER, POGE, WENZIG
2010, S. 336 f.). Deswegen wurde das Verfahren mehrmals mit einer unterschiedlichen

Anordnung der Klassifizierungsobjekte ausgefiihrt.

Fiir die Clusteranalyse wurden die Daten aus der Mitarbeiterbefragung bei den Partnerunterneh-
men verwendet. Dabei muss neben den unterschiedlichen Branchen auch berticksichtigt werden,
dass die verschiedenen Standorte der untersuchten Betriebe Auswirkungen auf das Freizeitverhal-

ten des untersuchten Personenkreises haben.

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Clusteranalyse branchenspezifisch dargestellt. Hierbei ist
zu beachten, dass den Beschéftigten Anonymitat hinsichtlich der Auswertung der Daten zugesichert
wurde. Dies bedeutet dann aber, dass keine Auswertungen durchgefiihrt wurden, durch die Riick-
schliisse auf Einzelpersonen moéglich geworden waren. Fiir die durchgefiihrte Clusteranalyse hatte
dies zur Auswirkung, dass Cluster, deren Fallzahlen kleiner als zehn waren, nicht beschrieben

wurden, um so die Anonymitit der Einzelpersonen zu gewéahrleisten.

3.2 Ergebnisse der Clusteranalyse

3.2.1 Mitarbeitertypen im Krankenhaus

Der Fragebogen wurde von 137 Beschéftigten der Krankenh&user ausgefiillt und zuriickgesendet.
Von diesen zurilickgesendeten Fragebogen konnten fiir die Clusteranalyse N=95 Einzelfille ver-
wendet werden. Zu begriinden ist die geringere Fallzahl fiir die Clusteranalyse hauptsachlich durch
den Ausschluss nicht vollstdndig beantworteter Fragebdgen. Dies trifft auch auf Clusteranalyse in
den tbrigen Branchen zu. Der Zeitplan in Form einer Tabelle, aufgeteilt in stundenbasierte Zeit-
scheiben, in welche die Befragten ihre Konflikte eintragen konnten, war hinsichtlich der Beantwor-
tung sehr zeitaufwandig. Die Beschaftigten der Krankenhduser mussten genau iiberlegen, wann
stundenbasierte Konflikte zwischen Privat- und Berufsleben auftreten und als wie schwerwiegend

diese Konflikte zu beurteilen waren.

Aufgrund der eingangs beschriebenen Kriterien zur Bestimmung der Clusteranzahl stellten sich bei
der Klassifizierung der Befragten fiinf Cluster als zu bevorzugende Losung heraus, da alle drei

verwendeten Kriterien zur Bestimmung der optimalen Clusteranzahl diese Lésung favorisierten.

Im Ergebnis fallt auf, dass die Mitarbeiter nicht gleichméaf3ig tiber die gebildeten Cluster verteilt
sind. Die Mitarbeiter der Cluster 4 und 5 wurden aufgrund ihrer Grofle nicht weiter analysiert, da
die Mitarbeiterzahl jeweils kleiner als 10 ist. Deswegen wird fiir diese Cluster nur die Lage der
Konflikte dargestellt, nicht jedoch eine detailliertere Beschreibung der Mitarbeitertypen gegeben.

Die fiinf Mitarbeitercluster, die in den beiden Krankenhiusern identifiziert wurden, lassen sich
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hinsichtlich ihrer Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben wie folgt beschreiben (siehe auch

Abbildung 3.1 und Abbildung 3.2):

Cluster 1 (n=25): Wahrend der gesamten Woche gibt dieser Mitarbeitertyp keine Konflik-
te an. Konflikte treten bei ihm nur am Wochenende auf und falls sie auftreten, dann wer-
den sie von den Befragten als leichte Konflikte bezeichnet. Diese leichten Konflikte treten
am Samstag zwischen 0:00 und 9:00 Uhr und zwischen 13:00 und 24:00 Uhr auf. Am
Sonntag treten die Konflikte von 0:00 bis 7:00 Uhr und wieder ab 10:00 bis 24.00 Uhr auf.

Cluster 2 (n=23): Von Montag bis Freitag gibt diese Mitarbeitergruppe keine Konflikte
zwischen 7:00 und 19:00 Uhr an. Allerdings treten wahrend der Woche leichte Konflikte
zwischen 6:00 und 7:00 Uhr sowie zwischen 19:00 und 21:00 Uhr auf. Diese Konflikte
steigern sich zu mittelschweren Konflikten zwischen 21:00 und 24:00 Uhr, sowie zwi-
schen 5:00 und 6:00 Uhr. Zwischen 0:00 und 5:00 Uhr herrschen schwerwiegende Kon-
flikte zwischen Privat- und Arbeitsleben. Am Wochenende gibt diese Personengruppe die
gleiche Konfliktsituation an wie wiahrend der Woche an. Allerdings wird am Samstag die
konfliktfreie Zeit nur zwischen 9:00 und 14:00 Uhr angegeben. In den Ubergangszeiten
sind leichte Konflikte vorherrschend. Am Sonntag werden keine konfliktfreien Zeiten an-

gegeben.

Cluster 3 (n=29): Von Montag bis Freitag gibt dieser Mitarbeitertyp keine Konflikte zwi-
schen 8:00 und 16:00 Uhr an, danach ab 16:00 bis 17:00 Uhr sowie von 7:00 bis 8:00 Uhr
leichte Konflikte. Bis 20:00 Uhr sind es mittelschwere Konflikte, aufderdem von 5:00 bis
7:00 Uhr. Ab 20:00 bis 5:00 Uhr sind schwerwiegende Konflikte mit dem Privatleben
vorherrschend, falls diese Befragten dann arbeiten miissten. Am Wochenende werden
durchweg mittelschwere bis schwerwiegende Konflikte angegeben. Schwerwiegende
Konflikte herrschen zwischen 17:00 Uhr bis 7:00 Uhr vor. Diese Konflikte beginnen sonn-
tags eine Stunde frither und dauern eine Stunde langer. Der Rest der beiden Wochenend-

tage wird mit mittelschweren Konflikten angegeben.

Cluster 4 (n=8): Diese Mitarbeitergruppe gibt wahrend der Woche inklusive Wochenende
zwischen 6:00 und 12:00 Uhr keine Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben an. Au-
Rer sonntags sind zwischen 6:00 und 7:00 Uhr leichte Konflikte vorhanden. Die Zeiten ab
22:00 bis 6:00 Uhr werden mit leichten Konflikten angegeben, auflerdem die Zeiten zwi-
schen 12:00 und 14:00 Uhr. Zwischen 14:00 und 16:00 Uhr sowie zwischen 20:00 und
22:00 Uhr gibt diese Personengruppe mittelschwere Konflikte an. Die Zeiten zwischen
16:00 und 20:00 Uhr sind mit schwerwiegenden Konflikten behaftet. Am Sonntag sind
nachmittags und abends Unterschiede vorhanden: Die Phase der leichten Konflikte ist

dort bis 17:00 Uhr ausgedehnt; ab 17:00 Uhr bis 22:00 Uhr sind mittelschwere Konflikte
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vorhanden. Sonntags werden keine schwerwiegenden Konflikte zwischen Berufs- und

Privatbereich angegeben.

Cluster 5 (n=9): Mitarbeiter dieser Gruppe geben an, dass durchweg Konflikte zwischen

Arbeit und Privatleben bestehen; diese Konflikte werden immer als mittelschwer ange-

geben. Ausnahmen werden nur am Wochenende zwischen 13:00 und 15:00 Uhr sowie

zwischen 21:00 und 24:00 Uhr angegeben. Wéhrend dieser Zeiten geben die Befragten,

die dieser Gruppe zugeordnet wurden, schwerwiegende Konflikte zwischen Arbeit und

Privatleben an.
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Abbildung 3.1:

(Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2014)

Zeitbasierte Konfliktsituationen an Werktagen von Mitarbeitern im Krankenhaus
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Ableitung von Mitarbeitertypen fiir die Arbeitszeitgestaltung

Nachdem die Mitarbeitergruppen anhand ihrer Konfliktlagen beschrieben wurden, soll nun ver-
sucht werden anhand von biographischen Daten, Aktivititen im Freizeitbereich sowie anhand von
Préferenzen dieser Freizeitaktivititen diese Mitarbeitergruppen detaillierter zu beschreiben. Wie
zuvor erlautert werden jedoch nur Cluster mit mehr als zehn Personen detaillierter beschrieben,
um die Anonymitat der Befragten zu gewdahrleisten. Auf dieser Basis konnen im Folgenden die

Mitarbeitertypen ndher beschrieben werden:

e (Cluster 1 ist mit einem Durchschnittsalter von 33 Jahren die jliingste Mitarbeitergruppe.
Dieser Personenkreis gibt die hochste Zeit fiir Partnerschaft sowie fiir Hobbies an. Des
Weiteren werden Hobbies und die Pflege von Anghorigen im Vergleich zu den anderen

Gruppen als am wichtigsten angesehen.

e C(luster 2 ist mit einem Durchschnittsalter von 46 Jahren die alteste Gruppe. Weitere Be-

sonderheiten oder Abweichungen gegeniiber anderen Gruppen sind nicht ersichtlich.

e (Cluster 3: Dieser Mitarbeitertyp schatzt die Wichtigkeit ihrer Nebentdtigkeit im Vergleich
zu den anderen Mitarbeitertypen am niedrigsten ein, gleichermafen verhélt es sich mit
ehrenamtlichen Tatigkeiten. Im Gegensatz hierzu wird Wellness wichtiger als bei den an-

deren Mitarbeitertypen bewertet.

e (Cluster 4 wird nicht detaillierter beschrieben; Grund hierfiir ist die Wahrung der Anony-

mitdt der Antwortenden, die mit unter zehn Personen nicht gewahrleistet ist.
e (Cluster 5 wird aus demselben Grund ebenfalls nicht genauer beschrieben.

Die Ergebnisse der Clusteranalyse sind in ZULCH, STOCK, SCHMIDT und LEUPOLD (2014) verof-

fentlicht worden.

3.2.2 Mitarbeitertypen im Callcenter

Der Fragebogen wurde von 137 Beschiftigten des Callcenters zuriickgesendet. Nach Uberpriifung
auf Vollstandigkeit und Plausibilitit wurde die Zahl der zurilickgesendeten Fragebogen fiir die
Clusteranalyse nach unten korrigiert: Von den insgesamt 137 zuriickgesendeten Fragebdgen konn-

ten nur N=111 Einzelfille verwendet werden.

Aufgrund der oben beschriebenen Kriterien zur Bestimmung der Clusteranzahl ist bei der Klassifi-
zierung der Befragten eine Losung mit sieben Clustern zu bevorzugen, da die drei verwendeten
Kriterien zur Bestimmung der optimalen Clusteranzahl diese Losung favorisieren. Auch hier fallt
auf, dass die Mitarbeiter nicht gleichmafig iiber die gebildeten Cluster verteilt sind. Wenn man die
Lage der Konflikte beriicksichtigt, so stellt man fest, dass Cluster 7 eine atypische Personengruppe

darstellt. Diese Mitarbeitergruppe gibt nur wahrend der Normalarbeitszeit Konflikte an, was im
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Vergleich zu den anderen Mitarbeitergruppen sehr ungew6hnlich ist. Cluster 6 ist mit Abstand der
grofdte Cluster. Die sieben Mitarbeitertypen im Callcenter lassen sich hinsichtlich ihrer Konflikte
zwischen Arbeits- und Privatleben wie folgt beschreiben (siehe auch Abbildung 3.3 und Abbildung
3.4):

e (luster 1 (n=17): Wahrend der gesamten Woche einschlief}lich Wochenende treten bei
diesem Mitarbeitertyp fast keine Konflikte auf und falls sie auftreten, werden sie von den
Befragten als leicht bezeichnet. Diese leichten Konflikte sind von Montag bis Freitag meist
am frithen Abend zwischen 17:00 und 20:00 Uhr zu finden. Am Samstag treten die Kon-
flikte zwischen 13:00 und 20:00 Uhr auf.

e C(luster 2 (n=11): Von Montag bis Freitag treten bei diesem Mitarbeitertyp keine Konflikte
zwischen 6:00 und 16:00 Uhr auf, wohl aber gibt es ab 16:00 bis 6:00 Uhr leichte Konflik-
te zwischen Arbeits- und Privatleben. Am Wochenende sind samstags bis 12:00 Uhr mit-
telschwere Konflikte vorherrschend, ansonsten ist das Wochenende mit schwerwiegen-

den Konflikten behaftet.

e (Cluster 3 (n=16): Dieser Mitarbeitertyp gibt wiahrend der Woche inklusive Wochenende
von 8:00 bis 22:00 Uhr keine Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben an. Danach gibt
es von 22:00 Uhr bis 24:00 Uhr leichte und zwischen 0:00 und 7:00 Uhr mittelschwere
Konflikte.

e (Cluster 4 (n=14): Von Montag bis Sonntag gibt dieser Mitarbeitertyp keine Konflikte zwi-
schen 7:00 und 19:00 Uhr an. Danach gibt es ab 19:00 bis 21:00 Uhr sowie von 6:00 bis
7:00 Uhr leichte Konflikte; bis 22:00 Uhr sind es mittelschwere Konflikte, aufderdem von
5:00 bis 6:00 Uhr. Ab 22:00 bis 5:00 Uhr gibt es schwerwiegende Konflikte mit dem Pri-

vatleben, falls diese Befragten dann arbeiten miissten.

e C(luster 5 (n=20): Dieser Mitarbeitertyp gibt immer Konflikte zwischen Arbeits- und Pri-
vatleben an: Von Montag bis Freitag zwischen 8:00 Uhr und 21:00 Uhr werden die Kon-
flikte als leicht wahrgenommen. Zwischen 6:00 und 8:00 Uhr sowie zwischen 21:00 und
22:00 Uhr werden die Konflikte als mittelschwer eingestuft. Nach 22:00 bis 6:00 Uhr
werden die Konflikte als schwerwiegend bezeichnet. Am Samstag werden die Konflikte
insofern gleich eingestuft, nur abends treten ab 18:00 Uhr mittelschwere Konflikte auf.
Am Sonntag herrschen nur zwischen 11:00 und 13:00 Uhr leichte Konflikte. Der Rest des

Tages ist mit mittelschweren bis schwerwiegenden Konflikten behaftet.

e C(luster 6 (n=31): Diese Personengruppe, die auch die grofdte ist, gibt wie Cluster 5 immer
Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben an: Von Montag bis Freitag zwischen 7:00

Uhr und 16:00 werden die Konflikte als leicht wahrgenommen. Zwischen 6:00 und 7:00
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Uhr sowie zwischen 16:00 und 19:00 Uhr werden die Konflikte als mittelschwer einge-
stuft. Nach 19:00 bis 6:00 Uhr werden die Konflikte als schwerwiegend bezeichnet. Am
Samstag werden die Konflikte zwischen 6:00 und 18:00 Uhr und am Sonntag zwischen
12:00 und 16:00 Uhr als mittelschwer eingestuft. Der Rest des Wochenendes ist mit

schwerwiegenden Konflikten behaftet.

e C(luster 7 (n=2): Der bereits zuvor als atypische Personengruppe beschriebene Cluster
gibt von 6:00 und 10:00 Uhr schwerwiegende Konflikte zwischen Arbeits- und Privatle-
ben an. Zwischen 4:00 bis 6:00 Uhr sowie von 10:00 und 15:00 Uhr handelt es sich bei
dieser Personengruppe um mittelschwere Konflikte. Aufgrund dieser Konfliktsituation
kann diese Personengruppe im Vergleich zu den anderen Clustern als atypisch bezeichnet

werden.
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Abbildung 3.3: Zeitbasierte Konfliktsituationen an Werktagen von Mitarbeitern im Callcenter
(ZULCH, SCHMIDT, STOCK 2012, S. 421)

Diese Cluster lassen sich aufgrund der Angaben zur Zeitnutzung und deren Priorisierung nach
Wichtigkeit der Aktivitaten in der Freizeit noch genauer beschreiben. Die Befragten sollten ihre
Préferenzen in der Reihenfolge ihrer Wichtigkeiten darstellen. Auf eine Beschreibung von Cluster 7

wird aufgrund des Schutzes der Privatsphére der Personen verzichtet.

Am wichtigsten fiir die untersuchte Personengruppe im Callcenter ist die Partnerschaft, gefolgt vom
Schlaf. Danach folgen der Kontakt zu Freunden und die Hausarbeit. Hobbies folgen an fiinfter
Position vor Weiterbildung, Medienkonsum, Kinderbetreuung und Sport. Wellness steht im Rang

vor der Pflege eines Angehorigen. Dahinter schitzen die Befragten Tierbetreuung und handwerkli-
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che Tatigkeiten als weniger wichtig ein. Am Ende werden Nebentdtigkeiten vor ehrenamtlichen

Tatigkeiten und religiosen bzw. spirituellen Interessen genannt.

1

sa ||

I I I
C1(15%) = = = e e
Y so CIC L I | C T

Sa.
So.

sa. Ll I I

e 515 15[ [ [ B

0 T S St St Cts CE: --||-I---1---+--I--r---l—---l—---l—---I ----------

o EIEIL LI 1 N B

T T —T— _T— e et

So. I I ]

C2(10 %)

C4(13%)

C5(18°%)

C6(28 %)

se LI LI
so. 1]

L

C72%)

01:00 — 02:00 -
04:00 — 05:00 -
05:00 — 06:00
11:00 — 12:00

12:00 - 13:00
13:00 — 14:00
15:00 — 16:00
16:00 - 17:00
17:00 - 18:00

18:00 - 19:00
19:00 - 20:00

02:00 — 03:00 -
03:00 — 04:00 -
10:00 — 11:00
14:00 - 15:00
20:00 - 21:00
21:00 - 22:00
22:00 - 23:00
23:00 — 24:00

o
<
~
o
|
o
<
©
o

07:00 — 08:00
08:00 — 09:00

00:00 — 01:00
09:00 — 10:00

[ kein Konflikt [ Jreichter konfiikt [ mittierer Konfiikt  [Jli] schwerwiegender Konfiikt

Abbildung 3.4: Zeitbasierte Konfliktsituationen am Wochenende von Mitarbeitern im Callcenter

Anhand dieser Daten und den Daten zur Zeitverwendung kénnen im Folgenden die Mitarbeiterty-
pen naher beschrieben werden. Charakteristisch fiir die sieben Cluster des Betriebes sind folgende,

nach ihrer Wichtigkeit geordnete Aktivitiaten in der Freizeit:

e (Cluster 1 ist gekennzeichnet durch eine hohe Priorisierung der Pflege eines Angehdrigen
im Vergleich zu den anderen Clustern; des Weiteren wird auch die Hausarbeit als sehr
wichtig eingestuft. Hobbies werden dagegen vergleichsweise als weniger wichtig einge-
stuft. Diese Priorisierungen schlagen sich auch in der Zeitverwendung nieder: So wird bei
diesem Cluster der hochste zeitliche Wert fiir den Haushalt angegeben, genauso wie auch

fiir Nebentatigkeiten.

e Die Personen in Cluster 2 sind im Durchschnitt etwas jlinger. Sie werten gewisse private
Aktivitaten als weniger wichtig: Diese Personengruppe schatzt eine Nebentatigkeit als am
wenigsten wichtig ein; genauso verhalt es sich mit der Wichtigkeit der Pflege eines Ange-
horigen, der ehrenamtlichen sowie der handwerklichen Tatigkeiten. Diese Personen-
gruppe ist unterdurchschnittlich im Haushalt aktiv. Auch fiir sportliche Aktivitdten setzt

sie im Durchschnitt am wenigsten Zeit ein.
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e (Cluster 3 priorisiert verglichen mit dem Durchschnitt aller Personengruppen ehrenamtli-
che Tétigkeiten, Weiterbildung und Hobbies am hdchsten. Tierbetreuung hingegen wird
als weniger wichtig eingestuft. Hinsichtlich der Zeitverwendung lasst sich sagen, dass bei
dieser Personengruppe die wenigste Zeit mit Kindern verbracht wird, falls Kinder {iber-
haupt vorhanden sind. Dagegen werden im Vergleich zum Durchschnitt die hochsten zeit-

lichen Werte fiir handwerkliche Aktivitdten angegeben.

e C(luster 4: Dieser Mitarbeitertyp schatzt die Wichtigkeit der Kinder- sowie der Tierbe-
treuung im Vergleich zu den anderen Mitarbeitertypen am hdchsten ein. Auch Hobbies,
Sport/Fitness sowie Wellness werden am hochsten im Vergleich zum Durchschnitt einge-
stuft. Handwerkliche Tatigkeiten werden von dieser Personengruppe am niedrigsten be-
wertet. Des Weiteren lasst sich hinsichtlich der Zeitverwendung bei dieser Personen-
gruppe sagen, dass im Vergleich zu den anderen Gruppen am wenigsten Zeit fiir die Part-

nerschaft aufgewendet wird.

e C(luster 5 ist gekennzeichnet durch die geringe Priorisierung der Kinderbetreuung, der
Hausarbeit und Wellness; demgegeniiber werden Nebentitigkeiten als wichtiger einge-
stuft. Wenn man die Zeitverwendung im Privatleben dieser Personengruppe analysiert,

so fallt auf, dass wie bei Cluster 1 ein sehr hoher Wert fiir Nebentatigkeit angegeben wird.

e C(luster 6 schatzt die Kinderbetreuung als sehr wichtig ein, genauso wie Cluster 4. Wei-
terbildung, Hobbies und sportliche Aktivititen werden im Vergleich zu den anderen Mit-
arbeitertypen am unwichtigsten eingeschatzt. Der prozentuale Anteil an eigenen Kindern

ist in dieser Personengruppe am hdchsten.
e (Cluster 7 wird aufgrund der zu geringen Anzahl Personen hier nicht ndher beschrieben.

Wie zuvor erwidhnt, wurden bei dieser Clusteranalyse die Angaben zu den zeitlichen Konflikten
zwischen Arbeits- und Privatleben verwendet. Zur Beschreibung der Cluster wurden neben den
Daten zur Zeitverwendung auch die biographischen Daten der Mitarbeiter beriicksichtigt. Jeder
Cluster - soweit er nicht unter die genannte Anonymitatsgrenze fallt - lasst sich eindeutig, wider-

spruchsfrei und plausibel interpretieren.

Die Auswertung im Callcenter zeigt im Grundsatz, dass die Normalarbeitszeit (vormittags und
nachmittags) von den meisten Arbeitnehmern bevorzugt wird. Dennoch finden sich auch Perso-
nengruppen, die keine Konflikte angeben, wenn sie in der Nacht arbeiten miissten. Auch gibt es
Personengruppen, die am Wochenende arbeiten kdnnten, ohne wesentliche Konflikte mit ihrem

Privatleben zu bekommen.

Die Ergebnisse der Clusteranalyse wurden in ZULCH, STOCK und SCHMIDT (2012) veréffentlicht.
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3.2.3

Mitarbeitertypen im Einzelhandel

Nach Ausschluss aller nicht vollstandig beantworteter Fragenbdgen konnten von den 593 zuriick-

gesandten Fragebogen N=443 Einzelfille fiir die Clusteranalyse im Einzelhandel (Filialbetrieb)

verwendet werden. Auf Grundlage der drei oben genannten Kriterien zur Bestimmung der Cluster-

anzahl erwiesen sich sechs Cluster als zu bevorzugende Losung. Die Mitarbeiter verteilen sich nicht

gleichmafig iiber die unterschiedlichen Cluster, wobei Cluster 5 das mit Abstand umfangreichste

ist.

Diese sechs Mitarbeitertypen im Einzelhandel lassen sich hinsichtlich ihrer Konflikte zwischen

Arbeits- und Privatleben wie folgt beschreiben (vgl. Abbildung 3.5 und Abbildung 3.6):
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Cluster 1 (n=39): Dieser Mitarbeitertyp gibt die wenigsten Konflikte zwischen Arbeits-

und Privatleben an. Falls Konflikte auftreten, treten sie wahrend der Abendstunden auf.

Cluster 2 (n=73): Von Montag bis Freitag treten bei diesem Mitarbeitertyp keine Konflikte
zwischen 7:00 und 20:00 Uhr auf, leichte Konflikte werden von 6:00 bis 7:00 Uhr angege-
ben. Morgens zwischen 5:00 und 6:00 Uhr sowie abends zwischen 20:00 und 22:00 Uhr
werden mittlere Konflikte angegeben. Die verbleibenden Stunden von Montag bis Freitag
sind mit schwerwiegenden Konflikten belegt. Am Wochenende ist der Samstag allerdings
mit einem normalen Wochentag zu vergleichen, aufder dass abends zusatzlich ab 18:00
bis 20:00 Uhr leichte Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben auftreten. Der Sonntag

ist komplett mit schwerwiegenden Konflikten behaftet.

Cluster 3 (n=76): Dieser Mitarbeitertyp ist von Montag bis Freitag mit dem aus Cluster 2
vergleichbar, aufder dass beim Mitarbeitertyp des Clusters 3 noch zusétzlich leichte Kon-
flikte zwischen 7:00 und 8:00 Uhr und zwischen 19:00 und 20:00 Uhr auftreten. Am
Samstag wie auch am Sonntag sind schwerwiegende Konflikte von 23:00 bis 5:00 Uhr
vorhanden, mittelschwere Konflikte von 5:00 bis 6:00 Uhr sowie von 20:00 bis 23:00 Uhr.
Am Samstag werden leichte Konflikte von jeweils einer Stunde zwischen mittelschweren
Konflikten und konfliktfreien Zeiten morgens und abends angegeben. Am Sonntag ist die-

se Phase um jeweils eine weitere Stunde verlangert.

Cluster 4 (n=35): Dieser Mitarbeitertyp gibt von Montag bis Freitag keine schwerwiegen-
den Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben an. Die konfliktfreie Zeit beginnt um
5:00 Uhr und endet um 12:00 Uhr. Zwischen 22:00 und 24:00 Uhr gibt dieser Mitarbeiter-
typ mittelschwere Konflikte an, der Rest des Tages ist mit leichten Konflikten, das Wo-
chenende komplett mit Konflikten behaftet: Samstags zwischen 0:00 und 5:00 Uhr sowie
zwischen 20:00 und 24:00 Uhr treten mittelschwere Konflikte auf, der Rest des Samstags

ist mit leichten Konflikten behaftet. Der Sonntag beginnt mit mittelschweren Konflikten
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bis 8:00 Uhr. Wenn am Rest des Sonntags gearbeitet werden miisste, waren die Konflikte

mit dem Privatleben schwerwiegend.

e (Cluster 5 (n=195): Diese Personengruppe gibt ausschlieRlich Konflikte zwischen Arbeits-
und Privatleben an: Von Montag bis Freitag zwischen 7:00 Uhr und 18:00 Uhr werden die
Konflikte als leicht wahrgenommen, zwischen 5:00 und 7:00 Uhr sowie zwischen 18:00
und 21:00 Uhr als mittelschwer. Nach 21:00 bis 5:00 Uhr werden die Konflikte als
schwerwiegend bezeichnet. Am Samstag werden die Konflikte zwischen 8:00 und 13:00
Uhr als leicht eingestuft, zwischen 6:00 und 8:00 Uhr sowie zwischen 13:00 und 20:00
Uhr als mittelschwer, der Rest des Tages sowie der komplette Sonntag sind mit schwer-

wiegenden Konflikten behaftet.

e Cluster 6 (n=26): Uber die gesamte Woche hinweg gibt dieser Mitarbeitertyp keine Kon-
flikte zwischen 22:00 und 2:00 Uhr an, danach ab 2:00 bis 16:00 Uhr sowie von 18:00 bis
22:00 Uhr sind leichte Konflikte vorherrschend. Zwischen 16:00 und 18:00 Uhr treten
mittelschwere Konflikte zwischen den beiden Lebenswelten auf. Am Samstag gibt es ab
6:00 bis 20:00 Uhr leichte Konflikte mit dem Privatleben, falls diese Personen dann arbei-
ten miissten. Am Sonntag sind diese Konflikte zwischen 12:00 und 18:00 Uhr zu finden.

Der Rest des Wochenendes ist bei diesem Mitarbeitertyp nicht mit Konflikten behaftet.

Montag - Freitag

C1(9%)
C2(16 %)
C3(17%)
C4(8%)

C5 (44 %)

01:00 — 02:00
11:00 — 12:00

12:00 — 13:00
13:00 — 14:00
15:00 — 16:00
16:00 — 17:00
17:00 — 18:00
18:00 — 19:00
19:00 - 20:00

14:00 — 15:00
21:00 - 22:00

00:00 - 01:00
02:00 — 03:00
03:00 — 04:00
04:00 — 05:00
05:00 — 06:00
06:00 — 07:00
07:00 — 08:00
08:00 — 09:00
09:00 — 10:00
10:00 - 11:00
20:00 - 21:00
22:00 - 23:00
23:00 - 24:00

[ ] kein Konflikt [ Jteicnter konfiikt ~ [] mittierer Konfiikt  [JJJl] schwerwiegender Konfiikt

Abbildung 3.5: Zeitbasierte Konfliktsituationen an Werktagen von Mitarbeitern im Einzelhandel
(Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2012, S. 205)

39



Ergebnisse der Clusteranalyse

C1(09%)

C2(16 %)

C3(17%)

C4(8%)

C5(44 %)

C6(6%)

O 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 O 9 9 9 9O 9 9 9O 9O 9o 9
e Q2 e e e e e e 2 e e e e e e e e 2 e e e 2
- A b Ff B B K ¥ I S = d b ¥ B 66 N 6 5 S = & & X
©O 6 O © © © © © O ¥ T v ¥ = ¥ ¥ = ¢ v & N & N &

| | | | | | | | | | | | | | | | | | | | | | | |
O O O 9 9 9 9 9 9 9 Q@ O 9 9 9 9 9 O 9O 9O 9O 9O 9O 9
e e 2 2 e 29 2 @ 2 Q2 2 Q2 e 9 2 2 29 Q2 2 e 2 2
S v A ® F B © K © & © < d & ¥ B © K © & & «~ & &
& © 0 ©& & & & © O & T T v ¥ v ¥ ¥ = ¥ - & & N «

|:| kein Konflikt |:| leichter Konflikt |:| mittlerer Konflikt - schwerwiegender Konflikt

Abbildung 3.6: Zeitbasierte Konfliktsituationen am Wochenende von Mitarbeitern im Einzelhandel

(Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2012, S. 205)

Auf Basis der Zeitverwendungsdaten sowie der Priorisierungen der Aktivititen im Privatbereich

konnen die Mitarbeitertypen ndher beschrieben werden. Charakteristisch fiir die sechs Cluster sind

dafiir folgende Aktivitaten:
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Cluster 1 ist mit einem Durchschnittsalter von 40,9 Jahren das alteste. Die Personen ver-
bringen im Durchschnitt am meisten Zeit mit Freunden und - falls eigene Kinder vorhan-
den sind - verbringen sie auch mit diesen am meisten Zeit verglichen mit den tibrigen
Clustern. Des Weiteren schitzt diese Personengruppe die Pflege von Angehdrigen in Rela-

tion am wichtigsten ein.

Cluster 2 ist mit einem Durchschnittsalter von 34,4 Jahren die jiingste Personengruppe.
Im Durchschnitt beschaftigen sich diese Personen am wenigsten mit Hausarbeit und mit
Kinderbetreuung, sofern Kinder vorhanden sind. Dies schlagt sich auch in der Priorisie-

rung der Aktivitaten im Privatbereich nieder.

Cluster 3 (n=76) weist mit 37,2 Jahren das zweithochste Durchschnittsalter auf. Gegen-
iiber den anderen Personengruppen verbringen diese Personen relativ viel Zeit mit der
Pflege ihrer Partnerschaft. Personen in diesem Cluster, die sich mit Weiterbildung be-

schaftigen, investieren am meisten Zeit hierfiir verglichen mit anderen Gruppen. Bei den
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weiteren Aktivitiaten sind keinerlei charakteristischen Abweichungen gegeniiber den an-

deren Clustern und deren durchschnittlichen Praferenzen gegeben.

e (Cluster 4 (n=35) weist ein Durchschnittsalter von 35,9 Jahren auf. Diese Personengruppe
gibt die hochsten Werte fiir Medienkonsum an. Auch beim Zeitaufwand im Haushalt wer-
den die hochsten Werte im Vergleich zu den anderen Cluster angegeben. Allerdings
schatzt dieser Mitarbeitertyp die Pflege eines Angehdrigen und die Weiterbildung am

unwichtigsten ein.

e (Cluster 5 (n=195): Die deutlich grofdte Personengruppe weist ein Durchschnittsalter von
35,0 Jahren auf. Aufgrund der Vielzahl der Personen, die sich in diesem Cluster wieder-
finden, sind die Zeitverwendung sowie die Priorisierung der Aktivitdten als durchschnitt-
lich zu bezeichnen und weisen somit keine markanten Abweichungen zu den Werten der

anderen Cluster auf.

e C(luster 6 (n=26) weist ein Durchschnittsalter von 35,2 Jahren auf. Die Beschaftigten in
diesem Cluster verbringen am wenigsten Zeit mit der Pflege einer Partnerschaft, auch der
zeitliche Aufwand fiir Medienkonsum ist bei dieser Personengruppe am niedrigsten. Hin-
gegen wird die Kinderbetreuung als sehr wichtig eingestuft, was auch am hohen zeitli-
chen Aufwand nachzuvollziehen ist, falls eigene Kinder vorhanden sind. In diesem Cluster
werden auch die hochsten zeitlichen Werte fiir Nebentatigkeiten angegeben, was sich
auch in der hochsten Praferenz fiir diesen Bereich niederschliagt. Des Weiteren werden
von diesem Cluster die niedrigsten Zeitwerte fiir Kontakte zu Freunden und fiir Hobbys

angegeben.

Die Ergebnisse der Clusteranalyse sind in ZULCH, STOCK, SCHMIDT und LEUPOLD (2012) verof-

fentlicht worden.

3.2.4 Mitarbeitertypen im Lager- und Logistikbereich

Dieses Kapitel befasst sich mit dem Lager- und Logistikbereich eines Logistikzentrums des Einzel-
handels. Der Fragebogen wurde von 232 Mitarbeitern des Logistikzentrums zuriickgesendet, wobei
davon auf die direkten Mitarbeiter des Lager- und Logistikbereichs 118 zuriickgesendete Fragebo-

gen und auf die Mitarbeiter des Verwaltungsbereichs 114 zuriickgesendete Fragebogen entfielen.

Nach Uberpriifung auf Vollstindigkeit werden diese Zahlen der zuriickgesendeten Fragebogen
nochmals nach unten korrigiert. Von den insgesamt 232 zuriickgesendeten Fragebogen konnten fiir
die Clusteranalyse des gesamten Logistikzentrums N¢c=144 Einzelfille verwendet werden. Aus der

Untersuchung der direkten Mitarbeiter im Lager- und Logistikbereich des Logistikzentrums konn-
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ten von den 118 zuriickgesendeten Fragebogen nur N¢; =55 fiir die Clusteranalyse verwendet

werden.

In der gesamten Stichprobe lag der Frauenanteil bei ca. 34 %. Der Anteil der vollzeitig Beschaftigten
lag bei ca. 91 %. Die durchschnittliche Arbeitszeit der teilzeitig und geringfligig Beschaftigten
betrug ca. 24 Stunden, bei einer relativ hohen Standardabweichung von 8 Stunden. Die durch-
schnittliche Einsatzzeit pro Arbeitstag belief sich fiir ca. 22 % der Befragten auf bis zu acht Stunden,
63 % arbeiteten acht bis zehn Stunden. Wahrend etwa 23 % der Antwortenden oft oder fast immer
am Samstag arbeiteten, trat Sonntagsarbeit nur sehr selten auf: 8 % von ihnen arbeiteten oft oder
fast immer am Sonntag. Dieses relative geringe Ausmafd an Wochenendarbeit lasst sich auf den fast
50 % umfassenden Anteil der Verwaltungsangestellten zuriickfiihren, die in der Regel fast nie am

Wochenende arbeiteten.

Im untersuchten Lager wird in einem festen Schichtsystem gearbeitet. Etwa 65 % der Antworten-
den geben an, dass ihre Arbeitszeitwiinsche oft oder fast immer berticksichtigt werden. Kurzfristige
Anderungen der geplanten Arbeitszeit treten bei etwa 25 % der Befragten regelméafig auf, bei etwa
30 % manchmal und bei etwa 46 % nur selten oder nie auf. 54 % der Antwortenden gaben aller-

dings an, dass sie kurzfristige Anderungen nur wenig oder gar nicht stéren wiirden.

Fiir die durchgefiihrte Clusteranalyse der direkten Mitarbeiter im Lager- und Logistikbereiches des
Logistikzentrums konnen aufgrund der Zusicherung der Anonymitit der Befragten vier der fiinf
identifizierten Cluster nicht beschrieben werden, da deren Fallzahlen kleiner als zehn sind. Deswe-
gen wurde versucht, durch den Vergleich mit der Gesamtauswertung des Logistikzentrums zumin-
dest eine teilweise Beschreibung der Mitarbeitertypen zu erméglichen. Eine gesonderte Clusterana-

lyse fiir den Verwaltungsbereich wurde nicht durchgefiihrt.

Die Ergebnisse der Clusteranalyse werden nachfolgend wiedergegeben, wobei aus dem soeben
genannten Grund eine Trennung zwischen den Clustern fiir den operativen Bereich des Logistik-
zentrums, also des Lager- und Logistikbereiches (CL), und denen fiir das gesamte Logistikzentrum
(CG), also inklusive des Verwaltungsbereiches erfolgt. Aufgrund der oben beschriebenen Kriterien
zur Bestimmung der Clusteranzahl fiir den operativen Bereich, ist eine Losung mit fiinf Clustern zu
bevorzugen; alle drei Kriterien zur Bestimmung der optimalen Clusteranzahl kommen zu dieser
Losung. Zunachst ist festzustellen, dass sich die Mitarbeiter nicht gleichmaRig iiber die gebildeten
Cluster verteilen. Cluster 1 und Cluster 4 sind gleich grof3, ebenso die Cluster 2 und 5. Cluster 3 ist
mit Abstand der grofite. Die fiinf Mitarbeitertypen im operativen Bereich des Logistikzentrum (CL)

lassen sich hinsichtlich ihrer Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben wie folgt beschreiben:

e (Cluster CL 1 (n=6): Von Montag bis Freitag treten bei diesem Mitarbeitertyp von 4:00 bis
12:00 Uhr keine Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben auf, wohl aber gibt es ab

42



Ableitung von Mitarbeitertypen fiir die Arbeitszeitgestaltung

15:00 bis 24:00 Uhr schwerwiegende Konflikte. Am Wochenende sind samstags bis 11:00
Uhr leichte Konflikte vorherrschend, auflerdem am Sonntag zwischen 6:00 Uhr bis 13:00
Uhr. Ansonsten ist das Wochenende mit mittleren bis schwerwiegenden Konflikten be-

haftet.

Cluster CL 2 (n=8): Von Montag bis Freitag treten bei diesem Mitarbeitertyp nur verein-
zelt Konflikte auf und falls sie auftreten, dann werden sie von den Befragten nur als leich-
te Konflikte bezeichnet. Am Samstag werden die Konflikte als mittelschwer eingestulft,
sonntags bis 15:00 Uhr als schwerwiegend, danach werden die Konflikte nur noch als

mittelschwer wahrgenommen.

Cluster CL 3 (n=27): Diese Personengruppe, die mit Abstand die grofite ist, gibt sehr hau-
fig Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben an: Von Montag bis Freitag zwischen 6:00
Uhr und 16:00 oder 17:00 Uhr werden die Konflikte als leicht wahrgenommen. Zwischen
4:00 und 6:00 Uhr sowie zwischen 17:00 und 20:00 Uhr werden die Konflikte als mittel-
schwer eingestuft; nach 20:00 bis 4:00 Uhr als schwerwiegend. Am Samstag werden die
Konflikte zwischen 5:00 und 16:00 Uhr als mittelschwer eingestuft, der Rest des Tages

sowie der komplette Sonntag sind mit schwerwiegenden Konflikten behaftet.

Cluster CL 4 (n=6): Die Personengruppe gibt die wenigsten Konflikte zwischen Arbeits-
und Privatleben an. Falls Konflikte auftreten, gibt es sie in den frithen Morgenstunden

sowie nachmittags oder in den frithen Abendstunden.

Cluster CL 5 (n=8): Von Montag bis Sonntag gibt dieser Mitarbeitertyp keine Konflikte
zwischen 7:00 und 18:00 Uhr an. Danach ab 18:00 bis 20:00 Uhr sind leichte Konflikte
vorherrschend, bis 24:00 Uhr sind es mittelschwere Konflikte, auf3erdem von 5:00 bis
6:00 Uhr. Ab 0:00 bis 5:00 Uhr gibt es schwerwiegende Konflikte mit dem Privatleben,

falls diese Befragten dann arbeiten miissten.

Diese Cluster liefden sich ggf. aufgrund ihrer Angaben zur Zeitnutzung und deren Priorisierungen

nach Wichtigkeit noch genauer beschreiben. Eine solche detaillierte Beschreibung kann aber hier

jedoch aufgrund des Schutzes der Privatsphire der Personen nicht erfolgen. Zur weiteren Analyse

der einzelnen Cluster wird deswegen die Clusteranalyse liber den gesamten Bereich des Logistik-

zentrums durchgefiihrt.

Die Ergebnisse der Clusteranalyse fiir den Gesamtbereich (CG) werden nachfolgend detailliert

beschrieben. Bei der Klassifizierung ist eine Losung mit sieben Clustern zu bevorzugen. Die drei

oben genannten Kriterien zur Bestimmung der optimalen Clusteranzahl kommen gleichermafien zu

dieser Losung. Im Ergebnis sind die Mitarbeiter wiederum nicht gleichmafig liber die gebildeten

Cluster verteilt. Cluster 3 und 5 sind die kleinsten Cluster, wohingegen Cluster 4 und 6 mit Abstand
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die grofdten sind. Die sieben in Abbildung 2 dargestellten Cluster der Gesamtuntersuchung im

Logistikzentrum (CG) lassen sich hinsichtlich ihrer Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben wie

folgt beschreiben(vgl. Abbildung 3.7 und Abbildung 3.8):

Cluster CG 1 (n=15): Dieser Cluster ist mit Cluster CL 2 des operativen Lager- und Lo-
gistikbereichs zu vergleichen. Aufgrund dieser geringen Abweichungen kann somit auf

die Beschreibung von Cluster CL 2 des operativen Bereichs verwiesen werden.

Cluster CG 2 (n=11): Diese Personengruppe weist die wenigsten Konflikten auf und lasst

sich somit mit Cluster CL 4 aus dem Lager- und Logistikbereich vergleichen.
Cluster CG 3 (n=16): Cluster 2 dhnelt dem Cluster CL 5 des Lager- und Logistikbereichs.

Cluster CG 4 (n=6): Cluster CL 1 des Lager- und Logistikbereichs ist mit diesem Cluster

vergleichbar.

Cluster CG 5 (n=35): Dieses Cluster weist nur wenige Unterschiede gegeniiber Cluster CL

3 aus dem Lager- und Logistikbereich auf.

Cluster CG 6 (n=7): Diese Personengruppe gibt bei atypischen Arbeitszeiten eine grofie
Anzahl von Konflikten zwischen Privat- und Arbeitsleben an. Von Montag bis Freitag zwi-
schen 6:00 und 24:00 Uhr werden die Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben als
niedrig eingestuft. Von Montag bis Donnerstag zwischen 17:00 und 21:00 Uhr ist der ein-
zige Zeitraum, in dem keine Konflikte auftreten. Von Montag bis Freitag zwischen 0:00
und 6:00 Uhr sind es dann mittelschwere Konflikte, wenn gearbeitet wiirde. Am Samstag
sind die Konflikte zwischen 5:00 und 24:00 Uhr mittelschwer, der Rest des Samtages so-

wie fast der komplette Sonntag sind mit schwerwiegenden Konflikten behaftet.

Cluster CG 7 (n=54): Von Montag bis Sonntag gibt dieser Mitarbeitertyp keine Konflikte
zwischen 7:00 und 16:00 Uhr an, danach leichte Konflikte bis 18:00 Uhr. Ab 18:00 bis
20:00 Uhr werden mittelschwere Konflikte angegeben, aufRerdem von 5:00 bis 6:00 Uhr.
Abends bzw. nachts von 20:00 bis 5:00 Uhr gibt es schwerwiegende Konflikte mit dem
Privatleben, falls diese Befragten arbeiten miissten. Am Samstag sind die Konflikte ten-

denziell um eine Stufe hoher und am Sonntag um eine weitere Stufe.

Am wichtigsten fiir die gesamte untersuchte Personengruppe ist die Partnerschaft, gefolgt vom

Schlaf. Danach folgen der Kontakt zu Freunden und die Hausarbeit. Hobbies folgen an fiinfter

Position vor Kinderbetreuung und Sport. Der danach folgende Medienkonsum steht vor der Wei-

terbildung und der Pflege eines Angehorigen. Danach folgen handwerkliche Tatigkeiten, Tierbe-
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treuung und Wellness. Am Ende werden ehrenamtliche Tatigkeiten, und zwar vor Nebentatigkeiten

sowie religiosen bzw. spirituellen Interessen genannt.

Auf dieser Basis konnen im Folgenden die Mitarbeitertypen naher beschrieben werden. Charakte-
ristisch fiir die sieben Cluster des gesamten Logistikzentrums sind folgende, nach ihrer Wichtigkeit

geordnete Aktivititen in der Freizeit:

e (luster CG 1 kann als durchschnittlicher Cluster bezeichnet werden, da es keinerlei cha-
rakteristischen Abweichungen gegeniiber den anderen Gruppen und den durchschnittli-

chen Priferenzen gibt.

e (Cluster CG 2 ordnet die Pflege von Angehorigen, Hausarbeit, Tierbetreuung, Sport und

Wellness im Vergleich zu den anderen Personengruppen als wichtiger ein.

e (Cluster CG 3 ist im Hinblick auf die Wichtigkeit ihrer privaten Aktivitidten ebenfalls als
durchschnittlich zu bezeichnen; diese Personengruppe ist allerdings gekennzeichnet

durch eine relativ hohe Priorisierung der Hausarbeit.

e C(luster CG 4 wird nicht detaillierter beschrieben; Grund hierfiir ist die Wahrung der Ano-

nymitit der Antwortenden, die mit unter 10 Personen nicht gewahrleistet ist.

e Cluster CG 5: Dieser Mitarbeitertyp schétzt die Wichtigkeit seiner Nebentatigkeit im Ver-
gleich zu den anderen Mitarbeitertypen am hdchsten ein, und dies obwohl diese Aktivitat,

die dem Privatleben zugeordnet ist, immer noch als eher unwichtig eingestuft wird.

e (Cluster CG 6 wird nicht genauer beschrieben, da die Anonymitét der Antwortenden nicht

gewdhrleistet werden kann.

e Cluster CG 7 schitzt die Pflege eines Angehorigen und handwerkliche Tatigkeiten im Ver-

gleich zu den anderen Mitarbeitertypen am unwichtigsten ein.

Fir die vorgestellten Clusteranalysen wurden die Angaben zu den zeitlichen Konflikten zwischen
Arbeits- und Privatleben verwendet. Zur Beschreibung der Cluster konnten neben den Daten zur
Zeitverwendung auch die biographischen Daten der Mitarbeiter beriicksichtigt werden. Jeder
Cluster - soweit er nicht unter die genannte Anonymititsgrenze fallt - lasst sich eindeutig, wider-

spruchsfrei und plausibel interpretieren.

Bei der Auswertung fallen erwartungsgemafd die hohen Konfliktpotenziale zwischen Arbeits- und
Privatleben am Wochenende auf. Dies bedeutet, dass die meisten Personen das Wochenende als

dem Privatleben zugehorig definieren. Dabei sind die Konflikte am Sonntag noch deutlich schwer-
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wiegender als am Samstag. Das Ergebnis, das sich durch die Untersuchung in diesen Unternehmen

exemplarisch widerspiegelt, kann als Pladoyer fiir ein freies Wochenende gesehen werden.
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Logistikbereich Fazit der Clusteranalyse
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Die Auswertung zeigt im Grundsatz weiterhin, dass die Normalarbeitszeit (vormittags und nachmit-
tags) von den meisten Arbeitnehmern bevorzugt wird. Dennoch finden sich auch Personengruppen,
die keine Konflikte angeben, wenn sie in der Nacht arbeiten miissten, und auch Personengruppen,
die am Wochenende arbeiten konnten, ohne wesentliche Konflikte mit ihrem Privatleben zu be-

kommen.

Die Ergebnisse lassen sich aufgrund der Teilnehmerzahl nicht auf die Gesamtheit der einbezogenen
Branchen oder gar auf die Bevolkerung in Deutschland verallgemeinern. Dennoch ist eine erste
Tendenz zu erkennen, dass es moglich ist, die heterogene Menge der Berufstétigen in eine Anzahl

iiberschaubarer Gruppen hinsichtlich ihrer Arbeitszeitpraferenzen einzuteilen.

Nach den vorliegenden Ergebnissen konnen die Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben
durchaus zur Untersuchung des Zusammenhangs zwischen den Mitarbeitertypen und den Belas-
tungen aus beruflicher und auf3erberuflicher Lebenswelt dienen. Aufderdem lassen sich daraus
resultierende Konfliktpotenziale ermitteln, sofern eine Person einem dieser Cluster zugeordnet

werden kann.

Die Arbeitshypothese dieses Kapitels bestand darin, dass es verschiedene Mitarbeitertypen gibt, die
sich hinsichtlich ihrer aufierberuflichen Belastungssituation unterscheiden und fiir die anhand
spezifischer Arbeitszeitmodelle ein Ausgleich der Work-Life-Balance erzielt werden kann. Wie
bereits oben beschrieben, wird als Mitarbeitertyp die Situation eines Beschiftigten in seinem
aufderberuflichen Umfeld verstanden sowie die Verpflichtungen und Erwartungen, die hieraus

resultieren und so moglicherweise zu einer aufierberuflichen Belastung des Beschaftigten fiihren.

Zur Erhebung der Zeitverwendung wurde den Befragten eine Reihe von Fragepunkten (Items)
vorgelegt, in denen sie aufgefordert wurden, Aussagen iiber die Zeitverwendung im Privatbereich
und die dabei auftretenden Konflikte zu treffen. Die Befragten sollten aufierdem ihre zeitlichen

Préaferenzen im Privatbereich angeben.

Zur Bestimmung der verschiedenen Mitarbeitertypen hinsichtlich ihrer zeitlichen Konflikte mit
Arbeits- und Privatbereich wurde die Clusteranalyse in Form des K-Means-Verfahrens eingesetzt.
Das Ergebnis zeigt die Moglichkeit auf, die heterogene Menge der Beschaftigten in eine Anzahl

iiberschaubarer Gruppen einzuteilen und durch Merkmale zu beschreiben.

Die Ergebnisse der Clusteranalyse sind in SCHMIDT und ZULCH (2012) veréffentlicht worden.
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4, Simulationsbasierte Gestaltung von
Arbeitszeitsystemen

4.1 Das Simulationsverfahren 0Sim-GAM

Als Werkzeug zur Bewertung von Arbeitszeitmodellen dient das am ifab entwickelte objektorien-
tierte Simulationsverfahren 0Sim-GAM (Objektsimulator zur Gestaltung von Arbeitszeitmodellen;
BOGUS 2002, S. 160 ff.; vgl. Abbildung 4.1). Dieses Verfahren ist eine Erweiterung des Simulators
OSim, der erstmals 2000 veroffentlicht wurde (JONSSON 2000) und seitdem am ifab standig weiter
entwickelt wird (siehe u.a. ZULCH, FISCHER, JONSON 2000; ZULCH, JONSON, FISCHER 2002). 0Sim-
GAM ermoglicht die Simulation sowohl von Produktions- als auch von Dienstleistungsbetrieben und
konnte bereits in zahlreichen Simulationsstudien erfolgreich zur Gestaltung von Arbeitszeitmodel-
len eingesetzt werden (z.B. ZULCH, BOGUS, FISCHER 2002; ZULCH, STOCK, BOGUS 2003; STOCK,
ZULCH 2005; HAN, STOCK, ZULCH 2005; ZULCH, STOCK, HRDINA 2007, 2008).
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Abbildung 4.1: Simulation von Arbeitszeitmodellen unter Beriicksichtigung der Work-Life-Balance
mit 0Sim-GAM (Quelle: LEUPOLD, STOCK 2012, S. 109)

Im Folgenden werden die Konzepte zur Modellierung von Dienstleistungsbetrieben und zur Bewer-
tung von Arbeitszeitsystemen sowie die im ARBWOL-Projekt vorgenommenen Anderungen darge-

stellt.
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411 Konzept zur Modellierung von Dienstleistungsbetrieben

Bei 0Sim-GAM handelt es sich um ein durchlaufplanorientiertes Simulationsverfahren, das um
Anforderungen, die fiir Dienstleistungsunternehmen spezifisch sind, erweitert wurde (BOGUS
2002, S. 102 ff.). Das Schema unterstiitzt dabei die folgenden Modellierungselemente (STOCK,
BOGUS, STOWASSER 2004, S. 97 ff.):

e Kundenstruktur und -aufkommen
o Kundentypen (charakterisiert durch die auszufithrenden Aktivitdten und deren
Durchlauf)
o Kundenfrequenz (charakterisiert durch die Verteilung und den Erwartungswert der

Zwischenankunftszeiten)

e Funktionen
o direkte Funktionen, d.h. solche Funktionen, die direkt fiir den Kunden durchzufiihren
sind (i.d.R. ,face-to-face)
o indirekte Funktionen, d.h. solche Funktionen, die nicht direkt fiir den Kunden durch-

zufiihren sind, sondern i.d.R. vor- oder nachbereitender Natur sind

e Ressourcen
o Arbeitsplitze

o Personal, d.h. die verfiigharen Mitarbeiter und deren Qualifikationen

e Simulationstechnische Merkmale
o Auswertungszeitraum je Simulationsexperiment, d.h. der Zeitraum, fiir den ein Dienst-
leistungsbetrieb simuliert und eine Bewertung durchgefiihrt wird
o Systembelastung, d.h. das Verhaltnis Anwesenheitsbedarf zum theoretischen Perso-

nalbestand“

Im Rahmen des ARBWOL-Projekts wurde das Simulationsverfahren erweitert, um es einerseits
einfacher und breitgeficherter zur Simulation von Dienstleistungsbetrieben anwendbar zu machen
und andererseits die Untersuchung der Work-Life-Balance der Mitarbeiter zu ermdglichen. Im

Folgenden werden die verschiedenen Modellierungskonzepte dargestellt.

4.1.1.1 Modellierung von Arbeitsablaufen

Die Arbeitsablaufe werden in 0Sim-GAM als Durchlaufpldne modelliert, die ihrerseits aus einzelnen
Arbeitsvorgangen (dies entpricht den Durchlaufplanknoten) und den zeitlichen Abfolgebeziehun-

gen zwischen diesen (dies entspricht den Durchlaufplankanten) bestehen. Fiir jeden dieser Durch-
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laufplanknoten wird seine Lange (oft durch eine Zufallsverteilung) und etwaige belastungsspezifi-

sche Parameter festgelegt.

Traditionell werden mit durchlaufplanorientierten Simulationsverfahren im fertigenden Bereich
einzelne Auftragstypen als je ein Durchlaufplan modelliert (z.B. BOGUS 2002, S. 105; vgl. Abbildung
4.2). Ein einzelner Auftrag wird durch einen Durchlaufplanausléser modelliert, der zu einem defi-
nierten Zeitpunkt einen modellierten Durchlaufplan anst6f3t. Auch fiir den Dienstleistungsbereich
wurde diese Art der Modellierung tibernommen, wobei hier der Auftragstyp durch den einzelnen
Kundentypen, der Auftrag durch den Kunden ersetzt wird. Die Durchlaufplanknoten eines Kunden-
typen stellen hierbei die Tatigkeiten im Zusammenhang mit Kunden dieses Typs dar. Diese Art der

Modellierung findet sich z.B. bei BOGUS (2002) oder bei ZULCH, STOCK und HRDINA (2006).

Kundentyp Durchlaufplan
Kundentyp 1 —— BegriiRen [——
Kundentyp 2 — Informieren ———
Kundentyp 3 ——1Ware geben}———
Kundentyp 4 —I: Kassieren T
Einpacken
Kundentyp i — Beraten [——
Kundentyp j —— BegriiRen — Beraten — Kassieren ——
Kundentyp n —— BegriiBen — Beraten |— Beraten [— b\r/i\llwagr(Sn —{ Beraten cee

Abbildung 4.2: Beispiel fiir Durchlaufpline, bei dem je ein Kundentyp durch einen Durchlaufplan
reprisentiert wird (Quelle: BOGUS 2002, S. 105)

Im Laufe des ARBWOL-Projekts hat sich jedoch gezeigt, dass die Datenaufnahme fiir eine derartige
Konstruktion eines Simulationsmodells schwierig und umfangreich ist, da so eine Vielzahl ver-
schiedener Kunden vom Betreten bis zum Verlassen des Ladens vollstindig beobachtet werden
miissten, um zu statistisch gesicherten Erkenntnissen zu gelangen. Eine derart umfassende Be-
obachtung ware nicht nur sehr langwierig, sondern wiirde auch zur Beeinflussung des betrachteten
Systems fithren, die Kunden belédstigen und damit den untersuchten Betrieb ggf. sogar schadigen.
Im Gesprach mit Beschéftigten von Dienstleistungsbetrieben ergab sich zudem, dass nicht in allen

untersuchten Unternehmen tatsachlich Kundentypen identifizierbar seien.
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Daher wurde fiir die vorliegende Untersuchung eine neue Art der Modellierung von Dienstleis-
tungsbetrieben konzipiert, bei dem nicht mehr einzelne Kundentypen, sondern einzelne Tatigkei-
ten durch jeweils einen Durchlaufplan dargestellt werden, so z.B. ein einzelnes Kundenberatungs-
gesprach, das Kassieren eines Kunden oder das Verrdumen von Waren. Bei der Datenaufnahme
werden dann nur diese Einzeltitigkeiten mit ihrer jeweiligen Dauer und Lage losgeldst von einan-
der betrachtet. Erst bei einer darauffolgenden statistischen Analyse werden die Haufigkeiten des
Auftretens der verschiedenen Tatigkeiten zueinander in Beziehung gesetzt, um so mathematische
Abhangigkeiten zu ermitteln. So besteht z.B. im vorliegenden Simulationsmodell im Einzelhandel
ein hochsignifikanter Zusammenhang zwischen der Anzahl der ein Ladengeschaft betretenden

Kunden und der Anzahl der Kunden, die sich zum Bezahlen an einer der Kassen anstellen.

Tatigkeit Durchlaufplan
2
Direkte Tatigkeit 1 —— Beraten —— §
3
g
Direkte Tatigkeit2 ~ —— varen Kassieren |—— 5
9 Scannen g
%:
&
. s . Betriebsmittel =
Indirekte Tatigkeit 1 — warten €
5
g
Indirekte Tatigkeit2 ——]  Waren L S
g verraumen N
3
=
Q:
. . . Milleimer 3
Indirekte Tatigkeit3 — leeren — &

Abbildung 4.3: Beispiel fiir Durchlaufpline, bei dem einzelne Titigkeiten durch je einen
Durchlaufplan reprisentiert werden

4.1.1.2 Modellierung von Mitarbeitern, Betriebsmitteln und Arbeitszeitmodellen

Im Simulationsmodell werden Mitarbeiter ihrem Qualifikationsprofil und ihrem Einsatzplan ent-
sprechend einer oder mehreren Tatigkeiten zugeordnet, die sie durchfithren kénnen und sollen.
Dabei wird das Konzept der passiven Ressource verwendet, d.h. ein Mitarbeiter entscheidet bei
Arbeitsanfall nicht selbst, ob er die Tatigkeit durchfiihrt, sondern wird vom Simulationsverfahren
zur Ausfithrung selektiert. Dabei wahlt das Verfahren zufillig unter den jeweils verfiigharen und
zugeordneten Mitarbeitern aus. In gleicher Weise werden auch Arbeitsplatze und Betriebsmittel

modelliert.
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Jedem Mitarbeiter wird zudem ein Einsatzzeitplan zugeordnet, der festlegt, wann der Mitarbeiter
zur Erledigung von Arbeitstitigkeiten zur Verfiigung steht. Da bei der hier vorgestellten simulati-
onsbasierten Gestaltung jedoch nicht Einsatzzeitpldne, sondern Arbeitszeitmodelle gestaltet wer-
den sollen, dient der konkrete Einsatzzeitplan im Simulationsverfahren lediglich als Reprasentant
fiir ein Arbeitszeitmodell. Falls es fiir ein Arbeitszeitmodell mehrere mogliche Einsatzzeitplane gibt,
dies ist beispielsweise bei Schichtmodellen der Fall, bei denen ein einzelner Mitarbeiter in jede der
bestehenden Schichtgruppen eingeordnet sein kdnnte, so miissen die Auswirkungen des Arbeits-
zeitmodells des Mitarbeiters gegebenenfalls durch mehrere aufeinander folgende Simulationslaufe
bestimmt werden. In jedem Lauf wird dann dem Mitarbeiter ein anderer Einsatzzeitplan, der sein

Arbeitszeitmodell reprasentiert, zugeordnet.

4.1.1.3  Modellierung von Mitarbeitertypen

Mitarbeitertypen sind im Simulationsmodell durch ihren Namen gekennzeichnet und kénnen mit
den Mitarbeitern des Arbeitssystems verkniipft werden. Sie dienen als Behalter fiir alle Belastun-
gen und Konflikte, die spezifisch fiir diesen Mitarbeitertypen sind. Somit werden diese Belastungen
und Konflikte durch die Zuordnung des Mitarbeitertyps den Mitarbeitern, die diese Mitarbeiterty-
pen reprasentieren, zugeordnet. Aufderdem wird es dadurch moglich, die Ergebnisse einer Simula-
tionsstudie spezifisch fiir die Mitarbeitertypen auszuwerten und zu gruppieren (vgl. LEUPOLD u.a.

2010).

Jedem Mitarbeitertyp wird eine Liste zeitlicher Konflikte zugeordnet. Dies sind ,Nichtarbeitswiin-
sche”, die als private Wiinsche und Verpflichtungen der Mitarbeiter dieses Mitarbeitertyps inter-
pretiert werden konnen. Die zeitlichen Konflikte des Mitarbeitertyps werden jeweils fiir eine
Arbeitswoche erfasst, wobei Beginn und Ende jedes Konflikts sekundengenau erfasst werden
kénnen. Aus praktischen Griinden bei der Datenerhebung wurden im Laufe des Projekts Konflikte
jedoch nur in einstiindigen Zeitscheiben erfasst (vgl. Kap. 2.2.1). Zusatzlich dazu ist jedem Konflikt
eine Konfliktschwere zugeordnet, die ihn als leichten, mittleren oder schweren Konflikt charakteri-

siert (ebd.).

Die vorgestellte Art der Modellierung erlaubt es zudem, jedem Mitarbeiter seine individuellen
Praferenzen zuzuordnen, indem fiir jeden Mitarbeiter ein individueller Mitarbeitertypen erstellt

und zugeordnet wird, die dann nur seine personlichen Belastungen und Konflikte enthalt.

4.1.2 Simulationsbasierte Bewertung von Arbeitszeitsystemen

Um einen Vergleich verschiedener Arbeitszeitsysteme zu ermoglichen, wird ein geeignetes Bewer-
tungskonzept benotigt, das betriebs-, mitarbeiter- und kundenbezogene Kennzahlen geeignet

bertcksichtigt. Hierzu wurde das in STOCK, BOGUS und STOWASSER (2004, S. 98 ff.) vorgestellte
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System von Kennzahlen weiterverwendet und zur Beriicksichtigung der Auswirkungen der Ar-
beitszeitsysteme auf die Work-Life-Balance der Beschéftigten erweitert. Hierbei wird das Konzept
des Zielerreichungsgrades entwickelt, bei dem die Kennzahlen auf einen Bewertungsbereich zwi-
schen 0 % (pessimal) und 100 % (optimal) normiert werden (vgl. WEDEMEYER 1989, S. 69 ff.). Ein
solches Bewertungssystem hat sich bereits in der Vergangenheit als vorteilhaft erwiesen (vgl. z.B.
HEITZ 1994, S. 97 ff.; BRINKMEIER 1998, S. 116 ff.; RINN 2000, S. 123 ff.)

Die Bewertung eines Arbeitszeitsystems kann dabei einerseits statisch, d.h. ohne Verwendung der
Simulation, andererseits dynamisch anhand von Simulationsergebnissen erfolgen. Im Folgenden

werden die beiden Bewertungsmaéglichkeiten dargestellt.

4.1.2.1  Statische Bewertung

Eine Bewertung bezliglich betriebsorientierter Ziele ist tiber die statische Berechnung der Auslas-
tung moglich, d.h. der Abdeckung des statisch berechneten bzw. prognostizierten Kapazitatsbedarfs
durch den Kapazitdtsbestand. Hierbei konnen Bedarf und Bestand entweder iiber einen ldngeren
Betrachtungszeitraum einander gegeniibergestellt werden oder die Betrachtung kann in festgeleg-

ten Zeitscheiben (z.B. stundenweise) erfolgen.

Zur zeitscheibenweisen Betrachtung wird die Kennzahl Zielerreichungsgrad Bedarfsabdeckung
definiert. Dabei wird fiir jede Zeitscheibe, fiir die der Bedarf nicht durch den Bestand abgedeckt
werden kann, ein Strafpunkt addiert. Der Zielerreichungsgrad errechnet sich aus diesen Strafpunk-

ten wie folgt:

ASP
ZBA=1-———
AZS
4.1
mit ZBA Zielerreichungsgrad Bedarfsabdeckung
ASP Anzahl Strafpunkte im Betrachtungszeitraum
AZS Anzahl Zeitscheiben im Betrachtungszeitraum
Die Anzahl der Zeitscheiben ergibt sich aus der gewdahlten Zeitscheibenlange:
LBZ
AZS =——
LZS
4.2
mit LBZ Lange des Betrachtungszeitraums

LZS Lange einer Zeitscheibe

54



Simulationsbasierte Gestaltung von Arbeitszeitsystemen

Liegen - wie in Dienstleistungssystemen iiblich - Arbeitsaufgaben mit unterschiedlicher Prioritat
vor, so kann diese Kennzahl in einer mehrstufigen Variante Anwendung finden. Hierzu werden
zuerst aus Arbeitsaufgaben jeweils gleicher Prioritdt Gruppen gebildet. Fiir jede der Gruppen wird
dann gepriift, ob der Bedarf durch den Kapazitatsbestand abgedeckt ist, ggf. ein Strafpunkt fiir diese
Gruppe aufaddiert, und der Bedarf dann vom Bestand subtrahiert, um den noch verfiigbaren restli-
chen Kapazitatsbestand zu bestimmen. Mit diesem wird dann mit der néichsten Prioritatsgruppe

fortgefahren.

Durch diese Vorgehensweise ergibt sich fiir jede der Gruppen von Arbeitsaufgaben eine Anzahl von
Strafpunkten, die dann gewichtet zum Zielerreichungsgrad Bedarfsabdeckung aggregiert werden.

Fir diesen Fall gilt also:

S‘GEW,_ o ASP

PG IPG
ZPB=1—-| &=
z GE VV[FG .AZSIPG
IPG=1
4.3
mit ZPB Zielerreichungsgrad prioritatsgruppenbasierte Bedarfsabdeckung

GEWp¢  Gewichtungsfaktor fiir Prioritatsgruppe IPG
ASPip¢  Anzahl Strafpunkte in Prioritatsgruppe IPG
AZSip¢  Anzahl Zeitscheiben fiir Prioritiatsgruppe IPG

Da verschiedene Arbeitsaufgaben unterschiedliche Dringlichkeiten besitzen, kann dabei die Lange
einer Zeitscheibe in Abhangigkeit von der Priorititsgruppe variieren. So ist z.B. in einem SB-
Warenhaus das Kassieren von Kunden sehr dringend. Der Kapazitatsbedarf sollte also moglichst
genau abgedeckt werden, weshalb moglichst kurze Zeitscheiben, z.B. zehn Minuten, fiir die Bewer-
tung gewahlt werden sollten. Andere Tatigkeiten hingegen, z.B. das Verraumen von Waren, sind
weniger dringend und kénnen daher in gréfleren Zeitscheiben betrachtet werden, z.B. zwei oder
vier Stunden. In einem SB-Warenhaus kénnten beispielsweise folgende Prioritatsgruppen gebildet

werden:
1. Direkter Bedarf, z.B. Kassieren und Beraten von Kunden

2. Dringender, indirekter Bedarf, z.B. leeren von Miilleimern, richten von Einkaufswigen

oder -korben
3. Nicht dringender, indirekter Bedarf, z.B. Biirotatigkeiten oder Verrdumen von Waren

Neben der statischen Bewertung betriebsorientierter Ziele ist auch eine mitarbeiterorientierte

Bewertung anhand ergonomischer Kriterien moglich. Hierzu existieren verschiedene Verfahren zur
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Risikobewertung von Arbeitszeitmodellen, die in Softwaretools implementiert sind. Bekannte Tools

sind z.B. BASS 4 (GAWO 2007), e-Shift-Design (ifaa 2009) oder OptiSchicht (TUV Nord 2012).

Bei diesen Verfahren wird fiir ein Arbeitszeitmodell oder ein Arbeitszeitsystem unter Berticksichti-
gung rechtlicher Regelungen und arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse ein Punktwert berechnet,

der einen Vergleich dieser Arbeitszeitmodelle zulasst.

4.1.2.2  Dynamische Bewertung

Bei der dynamischen Bewertung eines Arbeitszeitsystems werden das Arbeitssystem und das
Arbeitszeitsystem zuerst in einem ereignisdiskreten Simulationsmodell abgebildet. Die Bewertung
erfolgt dann anhand der Ergebnisse dieser Simulation. Wahrend diese Betrachtungsweise einer-
seits detailreichere Ergebnisse liefert und auch die dynamischen Auswirkungen im Arbeitssystem
beriticksichtigen kann, so fiihrt die mit der Modellbildung einhergehende Abstraktion und Vereinfa-
chung andererseits auch zu unschérferen Ergebnissen, was bei der Bewertung durch einen Simula-

tionsexperten entsprechend zu berticksichtigen ist.
Bei den berticksichtigten Kennzahlen handelt es sich im Einzelnen um:

e Betriebsorganisatorische Zielerreichungsgrade
o Der Durchlaufzeitgrad gibt das Verhaltnis der minimalen Durchfiihrungszeit zur simu-
lierten Durchlaufzeit eines Durchlaufplans an. Hat der Durchlaufzeitgrad also einen
Wert von 100 %, so entspricht die Durchlaufzeit der minimal erreichbaren Durchlauf-

zeit (vgl. GROBEL 1993, S. 88).

o Bei der Auslastung wird fiir eine Ressource die in Anspruch genommene Kapazitit,
der abgearbeitete Kapazitidtsbedarf, der theoretisch verfiigbaren Kapazitit gegen-
libergestellt. Bei Dienstleistungsbetrieben handelt es sich dabei vornehmlich um die
Personalauslastung. Ein Wert von 100 % entspricht hier der vollstindigen Nutzung
des durch die Mitarbeiter zur Verfiigung gestellten Arbeitszeitbestands (vgl. REFA
1997, S.184; GROBEL 1993, S. 90 f.; GRAF 1991, S. 98).

o Der Bedienungsgrad tragt der Tatsache Rechnung, dass in Dienstleistungsbetrieben
die Anzahl tatsachlich bedienter Kunden in Zeiten hoher Auslastung in der Regel nicht
der Anzahl der Kunden, die hiatten bedient werden kénnen, entspricht, weil Kunden
aufgrund langer Wartezeiten ohne Bedienung den Betrieb verlassen. In der Simulation
wird hierbei die Anzahl der bedienten Kunden zur Gesamtanzahl der ankommenden
Kunden ins Verhaltnis gesetzt. Beim optimalen Bedienungsgrad von 100 % koénnen al-

le Kunden bedient werden (vgl. BOGUS 2002, S. 138 f.).
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e Monetdre Zielerreichungsgrade
o Da der Personalstundensatz eines Mitarbeiters eine Konstante darstellt, wird zur Be-
riicksichtigung der Personalkosten der simulierte Nutzkostensatz herangezogen. Die-
ser berticksichtigt neben den eigentlichen Nutzkosten auch Leerkosten und entspricht
im Idealfall dem mittleren Personalstundensatz (BRINKMEIER 1998, S. 150; BOGUS
2002, S. 140 ft.).

o Unter den Kundenabwicklungskosten werden die Personalkosten pro Arbeitsvorgang
erfasst. In diese flief3en lediglich die direkten Funktionen ein. Der optimale Wert von
100 % wird dann erreicht, wenn die Auslastung aller Mitarbeiter 100 % betragt

(BOGUS 2002, S. 143 ft.).

e Mitarbeiterbezogene Zielerreichungsgrade
o Der Zielerreichungsgrad physische Belastung erfasst durch die Arbeitsaufgabe entste-
hende Belastungen auf die Mitarbeiter im Betrieb. Da ein Wert von 100 % - also keine
Belastung - nicht realistisch ist, wird er hauptséchlich relativ zum Vergleich zwischen
verschiedenen Arbeitssystemen oder Mitarbeitern verwendet (vgl. BOGUS 2002, S.
146 ff.; dort definiert als Ermiidungsgrad).

o Zeitstress entsteht durch parallel anfallende Arbeitsaufgaben, also z.B. durch mehrere
Kunden, die auf die Bedienung durch einen Mitarbeiter warten. Ein Wert von 100 %
entsteht dann, wenn keine Arbeitsaufgaben auf einen Mitarbeiter warten (vgl. BOGUS

2002, S. 152 ff.).

o Fir den Zielerreichungsgrad Konfliktpotenzial werden in der Simulation Konflikte
zwischen den Arbeitszeitwiinschen der Mitarbeiter und den realen Einsatzzeiten er-
fasst (vgl. Kapitel 4.1.1.3). Die Konflikte werden dann mit der Konfliktschwere multi-
pliziert und aufaddiert. Zur Bestimmung des Zielerreichungsgrades wird diese aggre-

gierte Zahl zum maximal mdglichen Wert in Beziehung gesetzt.

Bei der dynamischen Bewertung mittels der Simulation ist anzumerken, dass grundsatzlich nur die
Kennzahlen zur Bewertung herangezogen werden konnen, fiir die auch die benoétigten Daten bei
der Bildung des Simulationsmodells mit einbezogen wurden. So ist es beispielsweise fiir die Be-
trachtung des Bedienungsgrads notig, im Simulationsmodell zu hinterlegen, wie lange ein potenzi-
eller Kunde bereit ist, auf seine Bedienung zu warten. Wahrend dies stellenweise bekannt ist oder
mittels technischer Losungen ermittelt werden kann, ist in anderen Dienstleistungsunternehmen
wie z.B. in SB-Warenhdusern nur eine Kundenbefragung in der Lage, diese Daten sinnvoll zu ermit-

teln, was ggf. vom Betrachtungsumfang nicht méglich oder auch nicht erwiinscht sein konnte.
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Aus diesem Grund finden bei den im Projekt durchgefiihrten Simulationsuntersuchungen nie alle
theoretisch méglichen Kennzahlen sondern nur die, deren Ermittlung sich im Rahmen der Untersu-

chung als moéglich und sinnvoll gezeigt hat.

4.1.3 Erweiterung des Simulationsverfahrens

Zur umfassenden Bewertung von Arbeitszeitmodellen und -systemen wurde das bestehende Simu-

lationsverfahren 0Sim-GAM (vgl. BOGUS 2002, S. 102 ff.) entsprechend erweitert.

Zur Bewertung der Work-Life-Balance der Beschiftigten wurde das Verfahren um das Konzept der
Mitarbeitertypen erweitert. Der Mitarbeitertyp kann dabei als Reprasentant des aufderberuflichen
Lebens eines Mitarbeiters verstanden werden, der die Belastungen und Konflikte aus diesem
Bereich widerspiegelt. Jeder Mitarbeitertyp kann dann einem oder mehreren Mitarbeitern im
Simulationsmodell zugeordnet werden. Somit kann sowohl eine Modellierung, bei der aufRerberuf-
liche Belastungen durch einen Mitarbeitertypen aggregiert dargestellt werden, als auch eine indivi-
duelle Modellierung, bei der jedem Mitarbeiter seine individuellen Belastungen und Konflikte

zugeordnet werden, realisiert werden.

Die Belastungen und Konflikte bestehen aus den moglichen zeitlichen Konflikten der Mitarbeiterty-
pen, den Nichteinsatzwiinschen, die den Mitarbeitern stundenweise zugewiesen werden. Jedem
moglichen Konflikt ist dabei auch eine Konfliktschwere zugeordnet, die ihn als leicht, mittel oder

schwer kennzeichnet.

Zur Auswertung der resultierenden Konflikte wurde zudem die bereits unter Kapitel 4.1.2.2 be-
schriebene Kennzahl Zielerreichungsgrad Konfliktpotenzial implementiert. Auf Seiten der Belas-
tung bietet das Modelllierungskonzept der Mitarbeitertypen zudem die Moglichkeit, eine physische
oder psychische Vorbelastung eines Mitarbeiters aus dem aufderberuflichen Bereich abzubilden.
Diese konnte dann als Ausgangswert fiir die Kennzahlen Belastungsgrad oder Zeitstressgrad ver-
wendet werden (vgl. Kapitel 4.1.2.2). Diese Mdglichkeit wurde im Simulationsverfahren bereits
implementiert, konnte jedoch in den vorliegenden Simulationsstudien aufgrund mangelnder Ein-

gangsdaten nicht validiert werden.

Weiterhin wurde das Simulationsverfahren um zusitzliche Ausléser- und Knotentypen sowie
Zufallsverteilungen erweitert, um die betrachteten Dienstleistungsbetriebe addquat abbilden zu
konnen. Diese Knotentypen werden bendtigt, um die identifizierten statistischen Verhaltnisse im
untersuchten Arbeitssystem moglichst realitdtsnah modellieren zu kénnen. So konnte in einem SB-
Warenhaus beispielsweise die fiir das Scannen von Waren an der Kasse benétigte Zeit durch eine

Regressionsgerade mit stochastischem Anteil beschrieben werden:
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DFZ  =1963e APR+1,508+ ZFZ

Scannen

4.4

mit  DFZscannen Durchfithrungszeit fiir das Scannen
APR Anzahl gescannter Produkte
ZFZ Gleichverteilte Zufallszahl

Insgesamt wurden im Rahmen des Projekts sechs neue Objektklassen geschaffen, um die Arbeits-
systeme gut abbilden zu konnen. Diese Erweiterbarkeit unterstreicht auch die Eignung des Verfah-

rens 0Sim-GAM zur Modellierung verschiedener Arten von Arbeitssystemen (vgl. JONSSON 2000).

4.2 Simulationsstudien

Parallel zur Mitarbeiterbefragung wurden mehrere Simulationsstudien durchgefiihrt, in der die
Auswirkungen verschiedener Arbeitszeitmodelle auf die Work-Life-Balance in Abhéangigkeit von

Mitarbeitertypen untersucht wurden.

4.2.1 Simulationsstudie in einer Grofdkiiche

In diesem Kapitel wird eine Simulationsstudie in einer Grof3kiiche vorgestellt, die in ZULCH, STOCK

und LEUPOLD (2011) und LEUPOLD, STOCK und ZULCH (2013) veréffentlich wurde.

4.2.1.1 Modellierung der Ausgangssituation

Die hier betrachtete Grof3kiiche bereitet taglich drei Mahlzeiten fiir jeweils etwa 320 Kunden zu

und serviert diese im zugehdrigen Speisesaal, der nur zu festen Essenszeiten gedffnet ist:

e Das Friihstiick wird als Selbstbedienungs-Biiffet zwischen 7.15 und 9.30 Uhr angeboten,
wobei das Biiffet wiahrend dieser Zeit stindig nachgefiillt werden muss. Zudem miissen

bei Bedarf auch die Tische abgerdumt und gesédubert werden.

e Das Mittagessen wird zwischen 11.45 und 12.45 Uhr angeboten. Bei diesem werden tag-
lich drei Meniis mit einer Komponentenauswahl angeboten, die aus Vorspeise, Hauptge-
richt und Dessert bestehen; hierunter ist ein vegetarisches Menii. Die verschiedenen
Komponenten werden an einer Theke zur Selbstbedienung bereitgestellt. Auch hier miis-

sen die Theke nachgefiillt und bei Bedarf die Tische abgerdaumt und gesdubert werden.

e Das Abendessen wird ebenfalls in Selbstbedienung von 17.30 bis 18.45 Uhr angeboten. Es

besteht aus einer Hauptkomponente (z.B. Salat oder Pasteten), das zusammen mit einer
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Kase- und Wurstauswahl gereicht wird. Die Teller werden hierzu entsprechend vorberei-
tet, sodass der Kunde nur den Teller, nicht aber die verschiedenen Komponenten wahlen

kann. Auch hier fallen die Nachfiill-, Abrdum- und Sduberungsarbeiten an.

Vorrangiges Ziel ist die piinktliche Fertigstellung der Mahlzeiten sowie das Anrichten und regelma-
Rige Nachfiillen der Auslagen, damit sich fiir die Kunden keine Wartezeiten ergeben. Wie in Kap.

4.1.1.1 beschrieben, erfolgt die Modellierung dieser Aufgaben in Form von Durchlaufpldnen.

Abbildung 4.4 zeigt hierzu die Aktivitaten, die fiir Zubereitung und Anrichten des Friihstiicks erfor-
derlich sind. Die Zubereitung des Friihstiicks setzt sich aus verschiedenen Aktivitdten zusammen,
z.B. die Vorbereitung und Bereitstellung der verschiedenen Zutaten (siehe die Aktivititen im Kno-
ten "Vorbereitung des Friihstiicks"). Die Aktivitaten zur "Vorbereitung des Friihstiicks" sind in der
Kiiche auszufiihren und kénnen prinzipiell parallel durchgefiihrt werden, sofern ausreichend
Mitarbeiter zur Verfiigung stehen. Analog kénnen alle Aktivititen, die den anderen drei Knoten
zugeordnet sind, ebenfalls parallel ausgefiithrt werden. Parallel zu den Aktivititen zur "Vorberei-
tung des Friithstiicks" muss der Speisesaal vorbereitet werden (Knoten "Vorbereitung des Speise-
saals"), indem z.B. Besteck und Geschirr bereitgestellt werden. Nachdem die Vorbereitungen abge-
schlossen sind, kann der Biiffetbereich mit den bereitgestellten Zutaten bestiickt werden. Unabhan-
gig hiervon miissen die benutzten Arbeitsplatze in der Kiiche aufgeraumt werden. Abbildung 4.5

zeigt die Modellierung dieser Aktivitaten mit OSim-GAM.

Vorbereitung Friihstiick tw  tsa
K&se und Aufschnitt zubereiten 592 37,9
Tee und Kaffee vorbereiten 120 30 Sauberung des Arbeitsplatzes
Brotkorbe zusammenstellen 85 38
QObstkorbe zusammenstellen 100 25 tww 31,3 tsa 188
Jogurt und Quark bereitstellen 100 25

Anrichtung der Mahlzeit im Speisesaal

Vorbereitung Speisesaal tvw  tsa tw 10,0 tsa 25
Liften 90 23
Glasbiiffet reinigen 300 75
Biiffet herrichten 59,0 148
Geschilr bereitstellen 120 30
Besteck bereitstellen 160 40 Legende:
Kihlagregate bereitstellen 50 13
Wagen vorbereiten 135 34 twy Durchschrittliche Dauer (in Minuten)
Warmebehélter vorbereiten 50 13 tsp Standardabweichung (in Minuten)

Abbildung 4.4: Aktivititen zur Zubreitung und Anrichten des Friihstiicks (Quelle: ZULCH, STOCK,
LEUPOLD 2011, S. 2163)

Neben der Zubereitung der Mahlzeiten gibt es zahlreiche indirekte Tatigkeiten, die nicht direkt mit
Kunden assoziiert sind. Bei diesen handelt es sich grofdtenteils um Mafinahmen zur Reinigung von

Kiiche und Speisesaal, aber auch um sonstige Tatigkeiten, wie z.B. die Bestellung und Annahme von
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Waren und administrative Tatigkeiten (Dienstplanerstellung, Einweisung von Mitarbeitern). Auch
diese indirekten Téatigkeiten werden als Durchlaufpldne modelliert, wobei diese in der Regel nur

aus jeweils einer Aktivitit bestehen.

[ -lox
B T e e e (e - RN R W e =3 oo A
urchlaufplane NllSGiil
einzufiigender Knotentyp. einzufiigender Kantentyp. Kennzahityp
f = =i |
Kase und Aufschnitt zubereiten Arbeitsplatz aufraumen und reinig
Tee und Kaffee vorbereiten : Essen im Saal anrichten
Brotkérbe bereitstellen
o]
|E ssen im Saal anrichten
................... Y e
I verteilte Durchfuhrungszeit E
! [Normalverteilung :
4l Erwartungswert | 1200.00 :F
f Standardabweichung | 120.00 5
i exteme Verteiung |<0NULL> |
Eoo e s T WEsSEsere s .
Bereit 4
< | 3
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Abbildung 4.5: Durchlaufplan zur Modellierung der Aktivititen zur Zubreitung und Anrichten des
Friihstiicks (Quelle: ZULCH, STOCK, LEUPOLD 2011, S. 2164)

Die Durchlaufpldne werden von sogenannten Auslésern angestofien, welche die zeitliche Veranlas-
sung einer Aufgabe darstellen. Hierzu muss der Beginntermin der mit dem Durchlaufplan model-
lierten Aufgabe angegeben werden. Zudem werden mehrstufige Prioritdten modelliert, um sicher-
zustellen, dass nur unwichtige Aufgaben unerledigt bleiben. Die héchste Prioritdt 1 haben dabei
Tatigkeiten, in die ein Kunde direkt involviert ist. Zudem koénnen einige Aufgaben storniert werden,
sofern sie zu lange gewartet haben. Kann z.B. an einem Tag der Speisesaal nicht nass gewischt
werden, so wird diese Aufgabe am Abend storniert, da ansonsten der Speisesaal am nachsten Tag
zwei Mal gewischt wiirde. Die Kennzahl "Servicegrad" misst die Anzahl der auf diese Weise nicht

erledigten Aufgaben.
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In der Kiiche lassen sich verschiedene Personaltypen identifizieren, die sich durch ihre Qualifikati-

on sowie die Personalkostensitze unterscheiden:

e Die Leitung der Kiiche wird von zwei Kéchen iibernommen, die vollzeitig arbeiten (d.h.
38,5 h pro Woche) und neben der fachlichen Fithrung der Mitarbeiter auch fiir die meis-

ten administrativen Tatigkeiten verantwortlich sind.

e In der Kiiche arbeiten vier gelernte Kéche in Vollzeit. Nur diese diirfen die warmen Mahl-

zeiten zubereiten.

e Unterstiitzt werden die Kéche von insgesamt 16 Hilfskraften, die den Kéchen zuarbeiten
und Reinigungsarbeiten in der Kiiche erledigen. Von ihnen arbeitet die eine Halfte in Voll-

zeit und die andere in Teilzeit mit jeweils 21 h pro Woche.

e Fir die Betreuung des Speisesaals sind ingesamt 12 Mitarbeiter zustidndig, von denen
vier in Vollzeit und acht in Teilzeit (21 h pro Woche) arbeiten. Diese sind fiir Anrichtung

und Uberwachung des Biiffets zustindig sowie fiir die Reinigung des Speisesaals.

e Schliefdlich gibt es noch acht teilzeitig Beschaftigte (14 h pro Woche), die fiir die Spiilkii-

che zustdndig sind.

4.2.1.2 Modellierung der Mitarbeitertypen

In dieser Simulationsstudie wurde ein bestehendes Konzept fiir die Mitarbeitertypen zugrunde
gelegt. Aufbauend auf einer empirischen Erhebung konnte LUDTKE (2000, S. 74 ff.) zwdlf Lebens-
stile mittels einer Clusteranalyse identifizieren, die sich hinsichtlich ihrer Mentalitit, der zur Verfii-
gung stehenden Ressourcen sowie der Zeitverwendung unterscheiden. So gibt es z.B. "[iingere,
maéannliche, sportinteressierte Vereinsaktive" (ebda, S. 80), "Selbstbewusste, in sozialen Diensten,
musisch, technisch und bildungsmaRig Aktive" (ebda, S. 76), oder auch "Passive, Isolierte” (ebda,, S.

81). Fiir jeden Lebensstil werden typische Aktivititen angegeben.

Die Lebensstile von LUDTKE wurden fiir die Simulationsstudie derart aufbereitet, dass im Folgen-
den nur diejenigen Aktivitdten beriicksichtigt wurden, die zeitlich gebunden sind (z.B. Vereinsakti-
vitdten, soziale Aktivititen, Freunde treffen). Aktivititen ohne konkreten Zeitbezug (z.B. Lesen,
Zeichnen, Auto reparieren) hingegen wurden nicht weiter betrachtet. Hierdurch konnten die 12
Lebensstiltypen auf insgesamt 10 Typen reduziert werden, die durch ihre zeitgebundenen Aktivita-
ten kennzeichnet sind. Fiir diese 10 Typen wurden zeitliche Konflikte festgelegt, die sich aus den

Aktivitaten ergeben, d.h. diese bilden die existierenden Mitarbeitertypen im Simulationsmodell ab.
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Abschliefdend wurde den 42 Beschaftigen in Kiiche und Speisesaal stochastisch einer dieser Mitar-
beitertypen zugewiesen. Die absolute Haufigkeit dieser Mitarbeitertypen im Simulationsmodell

entspricht dabei der von LUDTKE (2000, S. 74 ff.) beobachteten Haufigkeit der Lebensstile.

4.2.1.3 Design des Versuchsplans

Ziel der Simulationsstudie war die Uberpriifung, ob die Belastungssituation der Beschiftigten durch
eine geeignete Arbeitszeitgestaltung reduziert werden kann. Vor diesem Hintergrund wurden zwolf
verschiedene Arbeitszeitsysteme definiert (vgl. Tab. 2). Diese unterscheiden sich durch das Ar-
beitszeitmodell der teilzeitig bzw. vollzeitig Beschaftigten sowie durch die Anzahl der innerhalb

von vier Wochen zu arbeitenden Wochenenden.

Als Arbeitszeitmodell kann fiir die Vollzeitbeschaftigten einerseits das folgende 2-Schichtmodell

angewendet werden:

e Friithdienst: 06:15 bis 14:57 Uhr
mit Friihstiickspause von 09:00 bis 09:30 Uhr und
Mittagspause von 12:00 bis 12:30 Uhr

e Spitdienst: 10:15 bis 18:57 Uhr
mit Mittagspause von 13:00 bis 13:30 Uhr und
Pause von 15:00 bis 15:30 Uhr

Andererseits konnen die vollzeitig Beschiftigten in einem Blockmodell eingesetzt werden, d.h. sie
arbeiten pro Arbeitstag fast 10 h und erhalten zum Ausgleich zwischen den Diensten langer frei. In

diesem Fall gibt es nur eine Schicht:

e Langdienst: 06:15 bis 16:52 Uhr
mit Friihstiickspause von 09:00 bis 09:30 Uhr und
Mittagspause von 12:00 bis 12:30 Uhr

Die teilzeitig Beschaftigten arbeiten in einem 2-Schichtmodell, das sich allerdings hinsichtlich

seiner Schichtzeiten von den vollzeitig Beschiftigten unterscheidet:

e Frithdienst: 06:15 bis 12.45 Uhr
mit Friihstiickspause von 09.00 bis 09.30 Uhr

e Spatdienst: 12:27 bis 18:57 Uhr
mit Pause von 14.30 bis 15.00 Uhr
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Fir die Mitarbeiter der Spiilkiiche gilt aufgrund der geringen wdchentlichen Arbeitszeit ein geson-

dertes 2-Schichtmodell, das in allen untersuchten Arbeitszeitsystemen nicht gedndert wird:

e Montag bis Freitag: 07:00 bis 11:55 Uhr
mit Friihstiickspause von 09.00 bis 09.30 Uhr

e Wochenende: 07:00 bis 12:30 Uhr
mit Friihstiickspause von 09.00 bis 09.30 Uhr

Aus den zur Verfiigung stehenden Schichten kénnen verschiedene Schichtplane entwickelt werden,
die sich hinsichtlich der Anzahl der Wochenenden unterscheiden, an denen innerhalb von vier
Wochen gearbeitet werden muss. Hierbei miissen entweder ein oder zwei Wochenenden innerhalb
von vier Wochen oder aber ein ganzes und zwei halbe Wochenenden gearbeitet werden. Da viele
private Aktivititen am Wochenende stattfinden, wirkt sich die Anzahl der zu arbeitenden Wochen-

enden erheblich auf die Belastungssituation der Beschiftigten aus.

Tabelle 4.1: Definition der verschiedenen Arbeitszeitsysteme (Quelle: ZULCH, STOCK, LEUPOLD 2011,

S.2166)
Arbeitszeit- Vollzeitbeschiftigte Teilzeitbeschiiftigte
system Nr.
Arbeitszeit- Zu arbeitende Arbeitszeit- Zu arbeitende
modell Wochenenden modell Wochenenden
pro 4 Wochen pro 4 Wochen
1 1+%+13
1 2 Schichten t Vet e
2 2
3 2 Schichten ) , 1+%+%
2 zuje 8 h 1+%+% 2-Schichten 5
1
> 2 2-Schichten L+ e+ %
6 2
1 1
7 1 2-Schichten 1+v%er %
8 2
9 Blockmodell 1+%+%
1 1 - i
10 mitje 10 h 1+%+% 2-Schichten 5
11 . 1+%+%
12 2 2-Schichten 5

Im Rahmen der Simulationsstudie wurden fiinf verschiedene Personalstrukturen mit einer unter-
schiedlichen Verteilung der Mitarbeitertypen generiert, indem den Beschiftigten stochastisch
einem dieser Mitarbeitertypen zugewiesen wurde. Jede dieser fiinf Personalstrukturen wurde mit
den 12 verschiedenen Arbeitszeitsystemen kombiniert, sodass sich insgesamt 60 verschiedene
Simulationsmodelle ergaben. Fiir jedes Simulationsmodell wurden 20 Simulationswiederholungen

durchgefiihrt, um den stochastischen Einfluss der normalverteilten Funktionen der Mitarbeiter und
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Zwischenankunftszeiten der Kunden zu eliminieren. Die Gesamtzahl der simulierten Szenarien

betrug somit 1.200.
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Abbildung 4.6: Modellierung von Arbeitssystem 1 in 0Sim-GAM (Quelle: ZULCH, STOCK, LEUPOLD
2011, S.2166)

4.2.14 Simulationsergebnisse

Abbildung 4.7 zeigt die durchschnittlichen Simulationsergebnisse fiir die untersuchten Arbeitszeit-
systeme. Wahrend die Zielerreichungsgrade Auslastung, physische Belastung, Bedienungsgrad und
simulierter Kostensatz sich iliber die untersuchten Arbeitszeitsysteme nur sehr gering verandern,
lassen sich hinsichtlich den Zielerreichungsgraden Zeitstress und Durlauchzeitgrad erhebliche
Unterschiede feststellen. Die giinstigeren Zielerreichungsgrade lassen sich in diesem Fall darauf
zuriickzufiihren, dass durch die zugrundeliegenden Arbeitszeitsysteme insgesamt geringe Warte-

schlangen auftreten.

Abbildung 4.8 stellt exemplarisch fiir zwei simulierte Personalstrukturen die Gesamtzahl der
auftretenden Konflikte wihrend des Simulationszeitraums dar, wobei diese nach der Konflikt-
schwere aufgegliedert werden. Hierbei lasst sich feststellen, dass die vollzeitig Beschiftigten in der
Personalstruktur 5 eine grofiere Anzahl an potenziellen Konflikten haben als in der Personalstruk-
tur 4. Hierbei hat das zugrundeliegende Arbeitszeitmodell einen erheblichen Einfluss sowohl auf

die Gesamtzahl der Konflikte als auch auf die Verteilung der Konfliktschwere. So erzielt z.B. fiir die
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Personalstruktur 4 das Arbeitszeitsystem 8 die niedrigste Anzahl an leichten, mittleren und schwe-
ren Konflikten, wihrend dasselbe Arbeitszeitsystem bei der Personalstruktur 5 die héchste Zahl
von schweren Konflikten erzielte. Die untersuchten Arbeitszeitmodelle erwiesen sich somit als nur
bedingt robust, da sich durch eine Veranderung der Personalstruktur hinsichtlich der Zuordnung

der Mitarbeitertypen teilweise erhebliche Verdnderungen beziiglich der auftretenden Konflikte

ergeben.
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Abbildung 4.7: Durchschnittliche Simulationsergebnisse fiir die untersuchten Arbeitszeitmodelle
(Quelle: ZULCH, STOCK, LEUPOLD 2011, S. 2167)
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Abbildung 4.8: Auftretende Konflikte bei den Personalstrukturen 4 und 5 fiir die untersuchten
Arbeitszeitmodelle (Quelle: ZULCH, STOCK, LEUPOLD 2011, S. 2168)
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4.2.2 Simulationsstudie in einer Einzelhandeslfiliale

Im Folgenden wird eine Simulationsstudie in einer Einzelhandelsfiliale vorgestellt, die in ZULCH,

STOCK, SCHMIDT und LEUPOLD (2012) veroéffentlich wurde.

4.2.2.1 Beschreibung der Ausgangssituation in der Einzelhandelsfiliale

Die Ausgangssituation in der Einzelhandelsfiliale, die in der Simulationsstudie untersucht wurde,
wurde einer Simulationsstudie von BOGUS (2002, S. 169 ff.) entnommen. Der zeitliche Anteil indi-
rekter Funktionen war vergleichsweise hoch (50 %), wihrend der Kundenkontakt hauptsachlich
aus dem Kassieren sowie kurzen Informations- und Beratungsgesprachen bestand (von BOGUS als
Betriebstyp 1 bezeichnet; ebda., S. 181 f.). Zur Identifizierung der Kundentypen fiihrte BOGUS
Kundenbeobachtungen durch und konnte hierbei die folgenden direkten Funktionen identifizieren
(ebda., S. 183 f):

e Informieren der Kunden,

e Beraten der Kunden,

e Umtauschen von Ware,

e Aushdandigen zuriickgelegter Ware sowie

e Kassieren der Kunden.

Es konnten insgesamt 18 verschiedene Kundentypen identifiziert werden (ebda., S. 182), die sich
mittels sequenzieller Durchlaufpldne modellieren lief3en. Ein Durchlaufplan stellt netzgraphenartig
die zeitlich-logische Abfolge der zu erbringenden direkten Funktionen dar (vgl. BOGUS, 2002, S.
105 ff.). Auch die indirekten Funktionen wurden als Durchlaufpldne modelliert, wobei diese ledig-
lich einzelne Tatigkeiten beinhalteten. Als indirekte Funktionen wurden im Wesentlichen die Fol-
genden identifiziert (ebda., S. 185 f.):

e Einrdumen der Ware,

e Aufrdumen der Ware,

e Erstellen von Auslagen und

e Pflegen von Auslagen und Ware.

Jeder Funktion, also jedem Knoten eines Durchlaufplans sind modellhaft entsprechend qualifi-
zierte Mitarbeiter und Planzeiten zur Leistungserbringung zuzuordnen. Hierbei wurde im vorlie-
genden Fall ein einheitlicher Personaltyp modelliert, der samtliche Funktionen innerhalb der
untersuchten Einzelhandelsfiliale ausfithren kann (ebda., S. 183). Die Planzeiten der direkten und

indirekten Funktionen wurden als exponential verteilt angenommen.

Die Ankunft eines Kunden im System wird durch so genannte Durchlaufplanausléser gesteuert,

wobei samtliche Zwischenankunftszeiten der Kunden jedes Kundentyps ebenfalls exponential
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verteilt sind (ebda., S. 186). Die Filiale ist unter der Woche von 9 bis 19 Uhr und am Samstag von 9
bis 16 Uhr geoffnet.

42.2.2 Design des Versuchsplan

Die Zielsetzung der hier vorgestellten Simulationsstudie ist die Untersuchung des Einflusses ver-
schiedener Arbeitszeitmodelle auf die Konfliktsituation der Beschaftigten. Hierzu werden die in
Kapitel 3.2 identifizierten Mitarbeitertypen zur Darstellung der Arbeitszeitpraferenzen und resul-

tierender Konflikte bei deren Nichtbeachtung herangezogen.

Fiir die Simulationsstudie war eine ausreichend grofie Anzahl von Beschiftigen erforderlich, damit
alle Mitarbeitertypen vertreten waren. Daher wurden der Kapazititsbestand und der Kapa-
zitdtsbedarf gegeniiber der Simulationsstudie von BOGUS verdreifacht: Die hier modellierte Ein-
zelhandelsfiliale hatte somit zwolf vollzeitig Beschaftigte (mit einer wochentlichen Arbeitszeit von

37,5 h) und zwdlf teilzeitig Beschéaftigte (wochentliche Arbeitszeit 30 h, 25 h oder 10 h).

Die auftretenden Mitarbeitertypen wurden gemaf der in Kapitel 3.2.2 ermittelten Haufigkeiten
stochastisch auf die 24 modellierten Personen verteilt. Insgesamt wurden 20 verschiedene Vertei-
lungen fiir die Mitarbeitertypen generiert, um so deren Einfluss auf die entstehenden Konfliktsitua-

tionen untersuchen zu konnen.

Tabelle 4.2 stellt die untersuchten Arbeitszeitsysteme dar. Ein Arbeitszeitsystem ist hierbei defi-
niert als eine Kombination von unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen fiir die verschiedenen Mitar-
beitergruppen (BOGUS, 2002, S. 29), in diesem Fall fiir die vollzeitig und teilzeitig Beschaftigen. Die
Auswahl der Kombinationsméglichkeiten wurde von BOGUS (2002, S. 29) aus Gesichtspunkten der
Praxisrelevanz getroffen: Wahrend die Schichtmodelle verschiedene Schichten von maximal acht
Stunden beinhalten, wird beim Blockmodell die Arbeitszeit zusammengefasst, wodurch sich tagli-
che Arbeitszeiten von bis zu zehn Stunden ergeben. Bei dem flexiblen Arbeitszeitmodellen wurden
die Einsatzzeiten anhand der von BOGUS entwickelten Heuristik zur Einsatzzeitplanung auf Basis
des Personalbedarfs ermittelt (ebda., S. 93 ff.). Es handelt sich somit um flexible Arbeitszeiten, die

faktisch ausschlief3lich vom Arbeitgeber gesteuert werden konnen.

Die fiinf Arbeitszeitsysteme wurden mit den 20 verschiedenen Verteilungen der Mitarbeitertypen
kombiniert, sodass sich 100 Kombinationen ergaben. Fiir jede Kombination wurden 20 Simulati-
onswiederholungen durchgefiihrt, um den stochastischen Einfluss der exponentialverteilten Funk-
tionen der Mitarbeiter und Zwischenankunftszeiten der Kunden zu eliminieren. Die Gesamtzahl der

simulierten Szenarien betrug somit 2.000; die Rechenzeit fiir ein Szenario betrug etwa 40 s.
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Tabelle 4.2: Untersuchte Arbeitszeitsysteme nach BOGUS, 2002, S. 175 (Quelle: ZULCH, STOCK,
SCHMIDT, LEUPOLD 2012, S. 209)

Arbeits- Arbeitszeitmodell Arbeitszeitmodell
zeitsystem der vollzeitig Beschiftigten der teilzeitig Beschiftigten
1 Schichtmodell (SML) Schichtmodell (SML)
2 Blockmodell (BML) Blockmodell (BML)
3 Schichtmodell (SML) flexibles Arbeitszeitmodell (FML)
4 Blockmodell (BML) flexibles Arbeitszeitmodell (FML)
5 flexibles Arbeitszeitmodell (FML) flexibles Arbeitszeitmodell (FML)

4.2.2.3  Simulationsergebnisse

Zur Bewertung der Simulationsergebnisse wurde auf das Bewertungskonzept mittels Zielerrei-
chungsgraden nach WEDEMEYER (1989, S. 69 ff.) zuriickgegriffen. Ein Zielerreichungsgrad (ZEG)
reprasentiert die Leistung eines Systems im Verhéltnis zur theoretisch optimalen Leistung. Folglich
kann er eine Auspragung zwischen 0 % und 100 % annehmen, wobei 100 % den Idealzustand
darstellt. Als produktionslogistische Zielerreichungsgrade wurden der ZEG Durchlaufzeit, der ZEG
Bedienungsgrad und der ZEG Auslastung, als monetdre Kennzahlen wurden der ZEG Kun-
denabwicklungskosten und der ZEG Simulierter Nutzkostensatz herangezogen (zur Definition sei

auf Kap. 4.1.2.2 bzw. BOGUS 2002, S. 126 ff. verwiesen).

Abbildung 4.9 stellt das arithmetische Mittel der erreichten Zielerreichungsgrade iiber alle Simula-
tionslaufe fiir die verschiedenen Arbeitszeitsysteme dar. Teilweise ergaben sich erhebliche Unter-
schiede in den Zielerreichungsgraden der verschiedenen Arbeitszeitsysteme. So wiesen zum Bei-
spiel die Arbeitszeitsysteme 3 bis 5, bei denen die teilzeitig Beschiftigten flexibel arbeiten, Vorteile
gegeniiber den eher starren Schicht- (Arbeitszeitsystem 1) bzw. Blockmodellen (Arbeitszeitsystem
2) auf. Dies ist darauf zuriickzufiihren, dass Beschaftigte im flexiblen Arbeitszeitmodell verstarkt

bei Belastungsspitzen eingesetzt werden und so die Kunden relativ geringe Wartezeiten haben.

Neben den produktionslogistischen und monetdren Zielerreichungsgraden sind die mitarbeiterori-
entierten Kennzahlen von Bedeutung, wenn es um die betriebliche Belastung der Beschéftigten und
eine bessere Vereinbarkeit von beruflicher und aufierberuflicher Lebenswelt geht. Abbildung 4.10
stellt die mitarbeiterorientierten Kennzahlen dar. Wahrend sich der ZEG Physische Belastung bei
den verschiedenen Arbeitszeitsystemen nicht unterschied, traten beim ZEG Zeitstress signifikante
Unterschiede auf. Auch hinsichtlich der mittleren Anzahl der auftretenden Konflikte pro Mitarbei-
ter unterschieden sich die verschiedenen Arbeitszeitsysteme signifikant. Hierbei wiesen die flexib-

len Arbeitszeitsysteme mehr Konflikte auf, was sich wie oben darauf zuriickzufithren lasst, dass
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hierbei gezielt Kundenspitzen abgefangen werden, die meist zu denjenigen Zeiten liegen, in denen

Konfliktpotenziale bestehen.
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Abbildung 4.9: Mittlere produktionslogistische und monetire Zielerreichungsgrade fiir die
untersuchten Arbeitszeitsysteme (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2012,
S.210)

Fiir die verschiedenen Clusterverteilungen liefden sich signifikante Unterschiede hinsichtlich der
auftretenden Konflikte feststellen (Abbildung 4.11); Beim Schichtmodell waren die Schwankungen
zwischen den Clusterverteilungen am grofiten, allerdings war im Vergleich zu den librigen Arbeits-
zeitsystemen die durchschnittliche Anzahl der mittleren Konflikte pro Person am geringsten. Auch
hinsichtlich der durchschnittlichen Anzahl der leichten Konflikte lieferte das Schichtmodell gegen-
iiber den flexiblen Arbeitszeitsystemen ein besseres Ergebnis. Beim Schichtsystem spielt die Vertei-
lung der Mitarbeitertypen somit die grofdte Rolle, d.h. ein Schichtsystem kann abhingig von der
Personalstruktur sowohl gute als auch schlechte Ergebnisse hinsichtlich der auftretenden Konflikte
liefern. Insbesondere kann sich bei einer sich verdndernden Verteilung der Mitarbeitertypen bei
gleichbleibendem Schichtmodell die Vereinbarkeit zwischen Arbeit und Privatleben dndern. Die
flexiblen Arbeitszeitsysteme 3, 4 und 5 hingegen ergaben sowohl hinsichtlich der durchschnittli-

chen Anzahl der leichten als auch der mittleren Konflikte stets die hochste Anzahl, wobei hier
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allerdings die Spannweite zwischen den verschiedenen Clusterverteilungen sehr gering war. Die
relativ hohe mittlere Konfliktzahl ist darauf zuriickzufiihren, dass bei der Planung der flexiblen

Arbeitszeiten die Einsatzzeitwiinsche der Mitarbeiter nicht beriicksichtigt wurden.
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Arbeitszeitsystem Nr. (Vollzeit / Teilzeit)

Abbildung 4.10: Mittlere mitarbeiterorientierte Zielerreichungsgrade fiir die untersuchten
Arbeitszeitsystem (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2012, S.211)

Die Ergebnisse der Simulationsstudie zeigen einerseits, dass die Wahl des Arbeitszeitsystems einen
entscheidenden Einfluss auf die produktionslogistischen, monetdren und mitarbeiterorientierten
Zielsetzungen hat. Dartiber hinaus spielt aber auch die Verteilung der Mitarbeitertypen im Betrieb
eine entscheidende Rolle, da diese sich auf die Anzahl der Konflikte auswirkt. Daher miissen bei der
Gestaltung des Arbeitszeitsystems nicht nur die betrieblichen Gegebenheiten berticksichtigt wer-
den, sondern es muss auch dessen Personalstruktur beriicksichtigt werden. Neben den formalen
Elementen der Arbeitszeitgestaltung (Anzahl der vollzeitig bzw. teilzeitig Beschaftigten, wochentli-
che Arbeitszeit eines Beschiftigten, minimal und maximal zuldssige tagliche Einsatzzeit) sind
hierbei insbesondere auch die vertretenen Mitarbeitertypen zu beriicksichtigen, welche lebenspha-
senorientiert die private Situation eines Mitarbeiters und insbesondere auch dessen Einsatzzeit-

wiinsche widerspiegelt. Fiir die Betriebe ergibt sich somit die Herausforderung, lebensphasenori-
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entierte Arbeitszeitsysteme speziell im Hinblick auf die Bediirfnisse ihrer Mitarbeiter zu entwi-

ckeln, was zum Beispiel mit Hilfe der Simulation gel6st werden kann.
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Abbildung 4.11: Streuung der mittleren Anzahl der Konflikte pro Mitarbeiter fiir verschiedene
Clusterverteilungen (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2012, S. 213)

423 Simulationsstudie in einer chirurgischen Abteilung

Im Folgenden wird eine Simulationsstudie in einer Intensivstation vorgestellt, die in LEUPOLD u.a.

(2010) veroffentlich wurde.

4.2.3.1 Ausgangssituation der chirurgischen Abteilung

Die Simulationsstudie diente der Arbeitszeitgestaltung fiir den arztlichen Dienst einer Chirurgie. Es
arbeiten insgesamt ein Chefarzt, zwei Oberarzte und zehn Assistenzirzte in der Chirurgie. Alle
Arzte werden als Universalisten eingesetzt, wobei die Chefiarzte neben der fachlichen Arbeit auch
weitere organisatorische Aufgaben wahrnehmen. Die Arzte arbeiten in der Ausgangssituation in

einem Kklassischen Schichtmodell.
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Das Simulationsmodell besteht aus 14 Patiententypen, die jeweils als Durchlaufplan dargestellt
werden. Abbildung 4.12 zeigt exemplarisch die Modellierung eines solchen Durchlaufplans, der aus
den beiden sequenziellen Arbeitsvorgidngen "Beratung/Untersuchung" und "Administration”

besteht, deren Durchfiihrungszeiten als Betaverteilungen modelliert sind.

Das Patientenaufkommen wird durch 9.408 stochastisch verteilte Ausloser abgebildet, die Patien-
ten mit betaverteilter Zwischenankunftszeit in das System einsteuern. Die Verteilung der Patienten
auf die Patiententypen und deren Ankunftszeiten orientieren sich abhdngig von Wochentag und

Tageszeit an der relativen Haufigkeit der empirisch aufgenommenen Daten.
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Abbildung 4.12: Modellierung eines Patiententypen in 0Sim-GAM (Quelle: ZULCH, STOCK, HRDINA
2008b, S. 378)

4.2.3.2 Design des Versuchsplans

In dieser Simulationsstudie sind die modellierten Mitarbeitertypen an das traditionelle Familien-

zyklusmodell nach WELLS und GUBAR (1966) angelehnt:

e Single: Person ohne Kinder

Fokus auf Freizeitgestaltung, Zeiten fiir Behdrdenginge u.a. erforderlich

e Newly Married/Empty Nest: Junges oder dlteres Ehepaar (ohne Kinder)

Fokus auf gemeinsamer Freizeitgestaltung, Entlastung durch Partner

e Full Nest I: Jung verheiratet mit Kindern im Vorschulalter

Fokus auf Kinderbetreuung, Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen

e Full Nest II: Verheiratet mit Kindern im schulpflichtigen Alter

Kinderbetreuung nach der Schule gewahrleisten

Fir die Mitarbeitertypen wurden zeitliche Konflikte festgelegt, die fiir die Simulationsstudie bei-

spielhaft aus der textbasierten Beschreibung der Mitarbeitertypen abgeleitet wurden. Es wurden

73



Simulationsstudien

drei Szenarien formuliert, in denen sich die Belegschaft mit verschiedenen Anteilen aus den Mitar-

beitertypen zusammensetzt (Tabelle 4.3).

Tabelle 4.3: Zusammensetzung der Belegschaft hinsichtlich der Mitarbeitertypen (Quelle: LEUPOLD

u.a. 2010, S. 369)

Personalstruktur Single Empty Nest | Full Nest I Full Nest I1
Junges Team 5 5 2 1
Gemischtes Team 3 3 3 4
Kinderreiches Team 0 0 6 7

Im nichsten Schritt wurde anhand des Patientenaufkommens und der in den Durchlaufpldnen
hinterlegten Vorgangszeiten der zahlenmafiige Personalbedarf bestimmt. Fiir die Untersuchung
wurden vier Arbeitszeitmodelle ausgewahlt, die eine moglichst gute Abdeckung des Personalbe-
darfs ermdglichten. Arbeitszeitmodell 1 ist ein langrotierendes, kontinuierliches Dreischichtsystem
mit vier Schichtgruppen. Arbeitszeitmodelle 2 und 3 sind kontinuierliche Dreischichtsystem mit
vier Schichtgruppen, die sich hinsichtlich der Einssatzzeiten der Schichtgruppen unterscheiden.
Arbeitszeitmodell 4 beinhaltet ein Schichtsystem, bei dem am Wochenende 12-Stunden-Schichten

eingesetzt werden.

In der Simulationsstudie wurden die drei Versionen der Personalstruktur mit den vier gewahlten
Arbeitszeitmodellen kombiniert, sodass sich insgesamt 12 Szenarien ergaben. Um die stochasti-
schen Einfliisse im Patientenaufkommen auszuschlief3en, wurden je 20 Simulationslaufe mit unter-

schiedlichen Zufallszahlenkeimen durchgefiihrt.

4.2.3.3 Simulationsergebnisse

Abbildung 4.13 zeigt eine Gegeniiberstellung der Ergebnisse der simulierten Arbeitszeitmodelle.
Zur besseren Vergleichbarkeit wurde aus den Einzelwerten dabei jeweils der Zielerreichungsgrad
in Bezug auf das beste erreichte Ergebnis gebildet, hohere Werte entsprechen also einer geringeren
mittleren Aufenthaltszeit der Patienten bzw. einer geringeren physischen Belastung der Mitarbei-
ter. Dabei wird ersichtlich, dass der Einsatz verschiedener Arbeitszeitmodelle trotz dhnlicher
Bewertung aus betriebswirtschaftlicher Sicht durchaus zu signifikanten Abweichungen bei den

mitarbeiterbezogenen Kennzahlen fithren kann.

Abbildung 4.14 zeigt die durchschnittliche Anzahl der auftretenden Konflikte, gegliedert nach
Konfliktschwere und Arbeitszeitmodell, fiir die Personalstrukturen "Junges Team" und "Gemischtes
Team". Es wird ersichtlich, dass je nach Zusammensetzung der Belegshaft hhinsichtlich der Mitar-

beitertypen unterschiedliche Arbeitszeitmodelle eingesetzt werden sollten, um das Vorkommen
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von Konflikten zu vermindern. Basierend auf den in Kapitel 3 eingefiihrten Praferenzordnungen
ware so fiir das Gemischte Team bei lexikographischem Vergleich Arbeitszeitmodell 3 das belas-
tungsarmste. Bei der Auswertung zum Jungen Team zeigt sich die bereits angesprochene Schwiache
der lexikographischen Praferenzordnung: Trotz einer deutlich grofderen Anzahl von leichten und
mittleren Konflikten wiirde das Verfahren dazu raten, Arbeitszeitmodell 1 den drei anderen Mog-

lichkeiten vorzuziehen.

Zielerreichungsgrad

100 %
95 % - 7
90 % -
85 % -
80 % -
75 % -
70 % -
65 % -

7

Durchschnittliche physische Belastung Durchschnittliche Aufenthaltszeit

Arbeitszeitmodell 1 B Arbeitszeitmodell 2  Arbeitszeitmodell 3 O Arbeitszeitmodell 4

Abbildung 4.13: Vergleich der der Arbeitszeitmodelle beziiglich physischer Belastung und mittlerer
Aufenthaltszeit der Patienten (Quelle: LEUPOLD u.a. 2010, S. 380)
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Abbildung 4.14: Anzahl auftretender Konflikte fiir die Personalstrukturen "Junges Team" und
"Gemischtes Team", gegliedert nach Arbeitszeitmodellen (Quelle: LEUPOLD u.a. 2010,
S.371)

4.2.4 Simulationsstudie in einer Intensivstation

Im Folgenden wird eine Simulationsstudie in einer Intensivstation vorgestellt, die in STOCK,
SCHMIDT, LEUPOLD und ZULCH (2013) sowie in ZULCH, STOCK, SCHMIDT und LEUPOLD (2014)

veroffentlich wurde.
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4.2.4.1 Ausgangssituation der Intensivstation

Die in der Simulationsstudie untersuchte Intensivstation hat 20 Betten und behandelt ca. 5.500
Patienten jahrlich. Im Pflegedienst arbeiten 52 vorwiegend weibliche Mitarbeiter, von denen 30

vollzeitig und 22 teilzeitig beschaftigt sind und die als Universalisten eingesetzt werden.

Es konnen sieben Patiententypen unterschieden werden, die sich hinsichtlich ihres Zustands und
ihrer Behandlung voneinander abgrenzen. Hieraus resultieren unterschiedliche Liegezeiten der
Patiententypen, welche von 3 bis 4 Stunden bei frisch operierten, aber stabilen Patienten bis hin zu
mehreren Tagen bei instabilen Patienten andauern kénnen. Neben den direkten Tatigkeiten gibt es
zudem diverse indirekte Tatigkeiten wie z.B. Material- und Medikamentenbestellung. Da die Patien-
ten liberwiegend in Folge einer Operation in die Intensivstation aufgenommen werden, sind die
Aufgaben des Personals im Pflegedienst relativ gut planbar, allerdings kénnen auch aufderplanma-

Rige Notfille auftreten.

In der Ausgangssituation wird ein Dreischichtmodell mit Friith-, Spat- und Nachtschicht sowie
verschiedenen Zwischendiensten praktiziert (vgl. Abbildung 4.15). Hierbei gibt es allerdings einige
Probleme, wie z.B. zu kurze Ruhezeiten oder zu viele Nachtschichten in Aufeinanderfolge. Aufgrund
von kurzfristigen Anpassungen der geplanten Einsatzzeiten kam es in der Vergangenheit zudem zu
schnellen Wechseln zwischen den Schichten, was bei den Beschiftigten zu einer schlechten Plan-

barkeit ihrer Einsatzzeiten und einer hoheren Belastung fiihrte.
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Abbildung 4.15: Modellierung des Arbeitszeitsystems der Ausgangssituation
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4.2.42 Design des Versuchsplans

Die Zielsetzung der hier vorgestellten Simulationsstudie ist die Untersuchung des Einflusses ver-
schiedener Arbeitszeitsysteme auf die Konfliktsituation der Beschaftigten. Vor diesem Hintergrund
wurden neben dem Dreischichtsystem der Ausgangssituation (Arbeitszeitsystem 1) zwei weitere
Arbeitszeitsysteme untersucht, ndmlich je ein Dreischichtsystem mit ldngeren Schichtzyklen (Ar-
beitszeitsystem 2) bzw. kiirzeren Schichtzyklen (Arbeitszeitsystem 3; beide i.A.a. Grzech-Sukalo u.a.

2003, S. 23 ff,; vgl. Abbildung 4.16).

Mo| Di | Mi|Do| Fr|Sa|So|Mo| Di | Mi|Do| Fr|Sa|So[Mo| Di | Mi|Do| Fr|Sa|So|Mo| Di | Mi[Do| Fr|Sa|So
Schichtgruppe 1 S|S|S N{N|N|[N S | S SIS N[{N]|N FIF|F|F|F|F|F
Schichtgruppe 2 N S|S|S|S N|N|N FIF|F|[F|F|F|F S[S]|S N[{N]|N
Schichtgruppe 3 N[N]|N S F| FI|F|F|F S[S]|S N{N|N|[N S|S|S|S
Schichtgruppe 4 FIF|[F]F|F S|S|S N|{N|N|N S[S|S|S N|[NJ|N F|F

Mo| Di | Mi|Do| Fr|Sa|So|Mo| Di| Mi|Do| Fr|Sa|So[Mo| Di [ Mi|Do| Fr|Sa|So|Mo| Di| Mi[Do| Fr|Sa|So
Schichtgruppe 1 FIF[S|S[N|N|N FIF[S|S[S|N|N FIF|F|[S|S|N]|N
Schichtgruppe 2 FIF[S|S|S|N|N FIF[F|S[S|N|N FIF|IS|S|IN|N|[N
Schichtgruppe 3 N[N FIF|F|S|S|N|N FIF|S|S|N|N|N FIF[S]|S]|S
Schichtgruppe 4 S|S|N|N FIF[S|S[N|N|N FIF|S|S|S|N|N FIF|F

Abbildung 4.16: Untersuchte Arbeitszeitsysteme i.A.a. Grzech-Sukalo u.a. (2003, S. 23 ff.) (Quelle:
ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD 2014)

In der zuvor durchgefiihrten Clusteranalyse wurden Mitarbeitertypen allgemein fiir den Kranken-
hausbereich identifiziert, die hier zur Darstellung der Arbeitszeitpraferenzen verwendet werden
(vgl. Kap. 3.2.1). Die auftretenden Mitarbeitertypen wurden gemafd ihrer Haufigkeit stochastisch
auf die 52 modellierten Personen verteilt. Insgesamt wurden 20 verschiedene Verteilungen fiir die
Mitarbeitertypen generiert, um so den Einfluss der Verteilung der Mitarbeitertypen auf die entste-
henden Konfliktsituationen zu untersuchen. Somit ergaben sich fiir die drei Arbeitszeitsysteme
insgesamt 60 Kombinationen, fiir die jeweils 20 Simulationswiederholungen durchgefiihrt wurden,

um die Ergebnisse hinsichtlich Mittelwert, Standardabweichung u.a. abzusichern.

4.2.43  Ergebnisse der Simulationsstudie mittels 0Sim-GAM

Die Ergebnisse der Simulationsstudie zeigen, dass die Wahl des Arbeitszeitsystems einen signifi-
kanten Einfluss auf die produktionslogistischen, monetdren und mitarbeiterorientierten Zielset-

zungen hat.
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Abbildung 4.18: Mitarbeiterorientierte Zielerreichung (Quelle: ZULCH, STOCK, SCHMIDT, LEUPOLD
2014)

Fiir die verschiedenen Verteilungen der Mitarbeitertypen liefen sich zudem signifikante Unter-

schiede hinsichtlich der Zahl der auftretenden Konflikte feststellen (vgl. Abbildung 4.19). Hierbei
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schneidet die Ausgangssituation am besten ab, da hier die Mitarbeiter bereits Schichten ent-
sprechend ihrer Arbeitszeitpriferenzen getauscht haben. Aus diesem Grund reagiert dieses Ar-

beitszeitsystem auch am starksten auf Verdnderungen der Verteilung der Mitarbeittypen.

Bei der Gestaltung des Arbeitszeitsystems miissen somit nicht nur die betrieblichen Gegebenheiten,
sondern auch die Personalstruktur berticksichtigt werden. Da sich diese liber den Geltungszeitraum
eines Arbeitszeitsystems verdandern kann, stellt sich die Herausforderung, robuste Arbeits-
zeitsysteme zu entwickeln, die sich auch bei einer sich verdndernden Personalstruktur nicht hin-

sichtlich ihrer Auswirkungen auf die Work-Life-Balance der Mitarbeiter verandern.

B mittlerer Quartilabstand leichter Konflikte — Median
I mittlerer Quartilabstand mittlerer Konflikte I Minimum-Maximum
B mittlerer Quartilabstand schwerer Konflikte
Anzahl
Konflikte
25

2 - = -

15—* i:— + ==y

10 T

Ausgangssituation Variante 1 Variante 2

Abbildung 4.19: Anzahl der Konflikte pro Mitarbeiter iiber alle Clusterverteilungen (Quelle: STOCK,
SCHMIDT, LEUPOLD, ZULCH 2013, S. 159)

4.3 Fazit der Simulationsstudien

Fir die ganzheitliche Bewertung von Arbeitszeitsystemen, bei der die Interessen von Betrieb und
Mitarbeiter gleichermafien beriicksichtigt werden, bedarf es eines entsprechenden Verfahrens, das
sowohl statische als auch dynamische Aspekte berticksichtigt. Kommerzielle Tools zur Arbeitszeit-
gestaltung bieten bislang i.d.R. nur eine statische Bewertung an. Die personalorientierte Simulation
bietet die Moglichkeit, durch Experimente an einem Simulationsmodell dynamische Effekte bei der
Arbeitszeitgestaltung zu bertcksichtigen. Im Gegensatz zu den kommerziellen Tools erméglicht die
personalorientierte Simulation somit eine Analyse des Verhaltens komplexer Arbeitssysteme und

bietet daher weitergehende Moglichkeiten zur Losungsfindung.
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Mit dem im ARBWOL-Projekt weiterentwickelten Simulationsverfahren OSim-GAM wurde die
Maoglichkeit einer prospektiven Arbeitszeitgestaltung unter Berticksichtigung der Work-Life-
Balance der Beschiftigten geschaffen. Die Ergebnisse der Simulationsstudien zeigen, dass die Wahl
des Arbeitszeitsystems einen entscheidenden Einfluss auf die produktionslogistischen, monetaren
und mitarbeiterorientierten Zielsetzungen hat. Dariiber hinaus spielt aber auch die Verteilung der
Mitarbeitertypen im Betrieb eine entscheidende Rolle, da sich diese auf die Anzahl der Konflikte
auswirkt. Da sich die Personalstruktur iiber den Geltungszeitraum eines Arbeitszeitsystems veran-
dern kann, stellt sich die Herausforderung, fiir den jeweiligen Betrieb ein robustes Arbeitszeitsys-
tem zu entwickeln, das sich auch bei einer sich verandernden Personalstruktur nicht hinsichtlich

ihrer Auswirkungen auf die Work-Life-Balance der Mitarbeiter verandert.
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5. Empfehlungen zur Arbeitszeitgestaltung

Aus den Ergebnissen der Arbeitsanalyse und der Simulationsstudie konnten Empfehlungen fiir eine
moglichst belastungsarme Gestaltung der Arbeitszeiten abgeleitet werden. Als grundsatzliche
Erkenntnis lasst sich festhalten, dass bei der Gestaltung eines Arbeitszeitsystems nicht nur die
betrieblichen Gegebenheiten beriicksichtigt werden sollten, sondern auch die vorliegende Perso-
nalstruktur. Neben den formalen Elementen der Arbeitszeitgestaltung (Anzahl der vollzeitig bzw.
teilzeitig Beschaftigten, wochentliche Arbeitszeit eines Beschéftigten, minimal und maximal zulas-
sige tagliche Arbeitszeit) sind hierbei insbesondere auch die vertretenen Mitarbeitertypen zu
beriicksichtigen, welche deren private Situation und insbesondere auch deren Arbeitszeitwiinsche

widerspiegeln.

Wie die Mitarbeiterbefragungen gezeigt haben, existieren bei den meisten Mitarbeitern potenzielle
Konflikte zu bestimmten Zeiten, insbesondere am Wochenende, die durch geeignete Gestaltung der
Einsatzzeiten in ihrer Anzahl vermindert werden konnten. Die Auswertung zeigt im Grundsatz
weiterhin, dass die Normalarbeitszeit (vormittags und nachmittags) von den meisten Arbeitneh-
mern bevorzugt wird. Dennoch finden sich auch Personengruppen, die keine Konflikte angeben,
wenn sie in der Nacht arbeiten miissten, und auch Personengruppen, die am Wochenende arbeiten
konnten, ohne wesentliche Konflikte mit ihrem Privatleben zu bekommen. Die im ARBWOL-Projekt
ermittelten Mitarbeitertypen lassen sich aufgrund der Teilnehmerzahl nicht auf die Gesamtheit der
einbezogenen Branchen oder gar auf die Bevolkerung in Deutschland verallgemeinern. Dennoch ist
eine erste Tendenz zu erkennen, dass es mdglich ist, die heterogene Menge der Berufstitigen in

eine Anzahl iiberschaubarer Gruppen hinsichtlich ihrer Arbeitszeitpraferenzen einzuteilen.

Bei der Identifikation von solchen Mitarbeitertypen miissen die rechtlichen Rahmenbedingungen
beriicksichtigt werden, die sich z.B. durch das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) oder das Bun-
desdatenschutzgesetz ergeben. Sollen personenbezogene Daten iiber eine schriftliche Befragung
erhoben werden, so ist nach BetrVG § 94 Abs. 1 die Zustimmung des Betriebsrats erforderlich. Auch
ist der Betriebsrat nach BetrVG § 92 Abs. 2 tiber die Personalplanung rechtzeitig und umfassend zu
unterrichten und kann Vorschlage fiir deren Einfithrung und Durchfiihrung machen. Vor diesem
Hintergrund sollte der Betriebsrat frithzeitig in die Arbeitszeitgestaltung eingebunden werden.
Dariiber hinaus sollte der Planungsprozess transparent sein, sodass sich keine Widerstiande unter
den Mitarbeitern beziiglich des neuen Arbeitszeitsystems aufbauen bzw. diese friihzeitig durch

geeignete Information abgebaut werden konnen.

Sowohl die Simulationsstudie wie auch die Mitarbeiterbefragung konnten die Vorteilhaftigkeit

flexibler Arbeitszeitmodelle gegeniiber den starren Arbeitszeitmodellen aufzeigen, allerdings nur
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dann wenn ausreichend Gestaltungsspielraume fiir die Beschaftigten existieren und die Planbarkeit
der Einsatzzeiten sichergestellt ist. Aufgrund der zugrundeliegenden Einsatzzeitpraferenzen der
Mitarbeiter sowie der individuell auftretenden Probleme bei Verstofien gegen diese Einsatzzeit-
wiinsche gibt es kein Arbeitszeitmodell dass fiir alle Mitarbeiter gleichermafien zu praferieren ist.
Auch tber die verschiedenen Lebensphasen eines Mitarbeiters hinweg konnen sich unterschiedli-
che Bedarfe hinsichtlich der konkreten Einsatzzeiten ergeben. Wie die Mitarbeiterbefragung zeigte,
treten weniger Wechselwirkungen zwischen den Lebensbereichen bei einer Beriicksichtigung der
Einsatzzeitwiinsche der Mitarbeiter auf. Bei der Anwendung eines flexiblen Arbeitszeitmodells
kann auf diese individuellen Unterschiede sowie auf Verdnderungen der Lebenssituation eines

Mitarbeiters eingegangen werden.

Bei der Auswertung der Mitarbeiterbefragung zeigten sich dariiber hinaus erwartungsgemaf? die
hohen Konfliktpotenziale zwischen Arbeits- und Privatleben am Wochenende. Dies bedeutet, dass
die meisten Personen das Wochenende als dem Privatleben zugehorig definieren. Dabei sind die
Konflikte am Sonntag noch deutlich schwerwiegender als am Samstag. Das Ergebnis, das sich durch
die Untersuchung in diesen Unternehmen exemplarisch widerspiegelt, kann als Pladoyer fiir ein

freies Wochenende gesehen werden.

Als wesentliches Fazit kann somit festgehalten werden, dass die Betriebe mafigeschneiderte Ar-
beitszeitmodelle entwickeln miissen, die gleichermafien die Arbeitszeitwiinsche der Mitarbeiter
beriicksichtigen und dabei Planungssicherheit fiir Betrieb und Mitarbeiter geben. Hierdurch erhoht
sich die Komplexitdt bei der Auswahl eines passenden Arbeitszeitmodells sowie bei der spateren
Einsatzzeitplanung (bei flexiblen Arbeitszeitmodellen) erheblich. Dies resultiert i.d.R. in der Not-
wendigkeit einer rechnerunterstiitzten Arbeitszeitgestaltung, da sowohl der Umfang der zu ver-
wendenden Informationen als auch die Vielzahl an méglichen Lésungen die manuelle Bearbeitung
durch den betrieblichen Planer meist ausschliefien. Kommerzielle Verfahren zur Arbeitszeitgestal-
tung nehmen allerdings haufig nur eine statische Analyse der ergonomischen Belastungssituation
vor und lassen die Bewertung der Vereinbarkeit zwischen den Lebenswelten aufien vor. Das im
ARBWOL-Projekt weiterentwickelte Simulationsverfahren 0Sim-GAM hat sich zur Gestaltung von
Arbeitszeitsystemen unter der Beriicksichtigung der Work-Life-Balance bewahrt. Allerdings han-
delt es sich hierbei um ein Expertenverfahren, das einerseits auf addquate, meist sehr umfangrei-
che Eingangsdaten zur Erstellung des Simulationsmodells angewiesen ist und andererseits eine
ausreichende Expertise des Simulanten voraussetzt. Daher eignet sich das Simulationsverfahren

0Sim-GAM meist nicht dafiir, um nur eine schnelle, orientierende Untersuchung durchzufiihren.

Das Thema der Work-Life-Balance ist in den vergangenen Jahren zunehmend in den Fokus der

Offentlichkeit geraten. Aktuell wird eine gute Vereinbarkeit zwischen Arbeit und Privatleben aller-
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dings noch nicht von allen Unternehmen bei der Planung der Arbeitszeitgestaltung berticksichtigt,
da diese sich liber deren Bedeutung vielfach noch nicht bewusst sind. Vor diesem Hintergrund
besteht aktuell noch ein Bedarf, die Unternehmen fiir die neuen Anforderungen der Arbeitszeitge-

staltung zu sensibilisieren und tiber die Moglichkeiten dieser zu informieren.
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6. Zusammenfassung und Ausblick

Im ARBWOL-Projekt wurden Handlungsanleitungen und Empfehlungen zur konfliktreduzierenden
Gestaltung von Arbeitszeitsystemen im Hinblick auf die Abstimmung von Arbeits- und Privatleben
entwickelt, die im unmittelbaren Anschluss an das Projekt zukiinftig tiber das ifab auch anderen
Unternehmen zur Verfiigung gestellt werden. Dabei sollen gleichermafien betriebliche Zielset-
zungen erfiillt werden, indem der Personaleinsatz dem Kunden- bzw. Patientenaufkommen im

betrachteten Dienstleistungsbetrieb zeitlich angepasst wird.

Die Beriicksichtigung der gewonnenen Erkenntnisse durch die fiir die Arbeitszeitplanung Verant-
wortlichen tragt dazu bei, Belastungen des Personals zu vermindern, was wiederum zu einer Erho-
hung der Mitarbeiterzufriedenheit fithren kann. Die Erhohung der Zufriedenheit und folglich auch
der Motivation der Mitarbeiter kommt den Kunden bzw. Patienten zugute und tragt aufierdem dazu

bei, langfristig die Attraktivitat von Arbeitsplatzen im Dienstleistungssektor zu erhéhen.

Wiéhrend der Projektlaufzeit konnte die Zielgruppe fiir die Verwertung der Ergebnisse prazisiert
werden: Die zu erarbeitenden Handlungsleitlinien und Empfehlungen werden einerseits den Sozi-
alpartner zur weiteren Nutzung zur Verfiigung gestellt und andererseits auch aktiv durch das ifab
verbreitet. Zusammenfassend kann somit gesagt werden, dass sowohl der einzelne Dienst-
leistungsbetrieb als auch die beschiftigten Mitarbeiter sowie die Kunden bzw. Patienten von den

Forschungsergebnissen des Projektes profitieren werden.

Zudem tragt das Projekt dazu bei, dass durch geeignete Maffnahmen der Arbeitszeitgestaltung,
welche die Work-Life-Balance adidquat berticksichtigen, ein breiteres Feld von Arbeitnehmern fiir
dem Arbeitsmarkt erschlossen wird, somit eine bessere Ausschopfung des latenten Arbeits-
krafteangebots erfolgt und neue Beschaftigungschancen erdffnet werden. Schliefdlich kann bei der
Besetzung einer Stelle bereits im Vorfeld die resultierende Belastungssituation fiir den Beschaftig-
ten geklart werden und diese durch flankierende Mafnahmen moglichst konfliktarm im Verhéltnis
zum Familienleben bzw. allgemeiner zum Privatleben gestaltet werden. Das Projekt wird damit
wichtige Anreize geben, die zu einem geringeren Absentismus und zu einer niedrigeren Fluktuation
im Betrieb fiihren, was wiederum von wirtschaftlicher Bedeutung fiir den Betrieb, insgesamt aber

auch fiir die Volkswirtschaft sein wird.
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