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Einleitung

Die Corona-Pandemie stellte uns vor viele Herausforderungen und fiihrte zu einer intensiven
Beschaftigung mit dem Thema Verteilung der Arbeit (z.B. Contreras et al., 2020; Rigotti et al.,
2020; Lengen et al., 2021). Neben dem medial stark diskutierten Thema Homeoffice wurde
auch das Thema Arbeitszeit wahrend der Pandemie zentral. Die zunehmende ortliche
Flexibilitat fihrte in vielen Fallen zu einer zeitlichen Flexibilitat. Arbeitete zuvor nur ein kleiner
Teil der Arbeitnehmer*innen im Homeoffice, verlagerte im letzten Jahr ein groBer Teil der
arbeitenden Bevélkerung ihren Arbeitsplatz meist sehr spontan nach Hause (Bachmayer &
Klotz, 2021). Die Arbeit von zuhause fihrte fiir viele Arbeitnehmer*innen zu einer verstarkten
Vermischung von Arbeit und Privatleben. Einerseits stieg im Homeoffice der Druck, standig
erreichbar, also flexibel auch auRerhalb der reguldren Arbeitszeiten verfiigbar zu sein (Kellner
et al., 2019). Andererseits ermoglichte die Flexibilisierung aber auch, die Arbeitszeiten an
personliche und familidgre Bedirfnisse anzupassen (Eurofound, 2020). Gerade durch die

Notwendigkeit des Homeschoolings war Flexibilitat hier essenziell.

Zahlreiche Arbeitnehmer*innen konnten jedoch nicht nur flexibler arbeiten, sondern mussten
ihre Arbeitsstunden reduzieren und arbeiteten in Kurzarbeit (Bundesministerium fiir Arbeit,
2021). Auch wenn die Wochenarbeitszeit von Vollzeitbeschaftigten aufgrund der Pandemie
ungewohnlich stark sank (Kimmerling & Schmieja, 2021), wirkte sie sich jedoch auf Manner
und Frauen unterschiedlich stark aus. Die Arbeitszeit von Frauen nahm starker ab als die von
Maénnern (Kiimmerling & Schmieja, 2021) und Frauen leisteten mehr unbezahlte Arbeit

(Mader et al., 2020). Frauen arbeiteten bereits vor der Krise weniger als Manner und haufiger
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in Teilzeit (Sorger et al., 2020). Besonders bei Paaren mit jingeren Kindern ldsst sich auRerdem
weiterhin eine ungleiche Verteilung von Arbeitszeit finden, obwohl die Anzahl erwerbstatiger
Mitter gestiegen ist (Stadler & Mairhuber, 2017). Es besteht also Grund zur Annahme, dass
Arbeit (Erwerbs-, Haus- und Betreuungsarbeit) weiterhin ungleich zwischen den
Geschlechtern verteilt ist und sich dies in Krisenzeiten verstarkt hat. So kommen auch
Kimmerling und Schmieja (2021) zu dem Schluss, dass in Krisenzeiten die Gefahr besteht, dass
Frauen und besonders Miitter ,,wie selbstverstandlich und auf Kosten von Rentenanspriichen,
beruflicher Weiterbildung und Karriereoptionen in alte Rollenbilder zuriickgedrangt werden.”
Auch wenn inzwischen viele wieder zu ihrer Normalarbeitszeit zurlickgekehrt sind, ist zu
erwarten, dass sich die Pandemie nachhaltig auf die Gestaltung von Arbeit und Arbeitszeiten

auswirken wird (Kunze et al., 2020).

Dieser Beitrag beschaftigt sich mit dem Thema Arbeitszeit anhand einer Arbeitnehmer*innen-
Befragung aus dem Friihjahr 2021 wahrend der Covid-19 Pandemie. Der Beitrag behandelt vor
allem die folgenden Fragen: Wie viel arbeiten dsterreichische Arbeitnehmer*innen tatsachlich
und wie viel wollen sie arbeiten? Welche Unterschiede gibt es zwischen Frauen und Mannern
mit und ohne Kinder? Welche Faktoren beeinflussen die Wunscharbeitszeit? Die Ergebnisse
der Studie und daran abgeleitete Handlungsvorschlage werden diskutiert. Vieles ist in
Organisationen durch die Pandemie moglich geworden, was vorher undenkbar war. Daher ist
es wesentlich jetzt zu diskutieren, wie die Arbeitszeit optimal gestaltet werden soll, um die

Wiinsche und Bediirfnisse der einzelnen Arbeitnehmer*innen zu bericksichtigen.
Methode

Onlinebefragung. Um die Arbeitsbedingungen wahrend der Corona-Pandemie abzubilden,
fihrten die Arbeiterkammer Niederdsterreich und Technischen Universitat Wien von Mitte
April bis Anfang Mai 2021 eine Arbeitnehmer*innen-Befragung durch. Dieser Zeitraum war
nach wie vor durch hohe Corona-Fallzahlen und dem noch andauernden Lockdown im Osten
Osterreichs gepragt. Personen, die zum Zeitpunkt der Befragung nicht erwerbstitig waren,
mussten aufgrund der Fragestellungen von der Teilnahme ausgeschlossen werden. Die
Teilnehmer*innen fillten online einen anonymen Fragebogen aus. In diesem Beitrag
fokussieren wir auf Ergebnisse rund um das Thema Arbeitszeit und setzen es mit folgenden
erhobenen Informationen in Bezug: Vertragliche, tatsachliche und gewinschte

Wochenarbeitszeit, ggf. bevorzugte Form der Arbeitsreduktion sowie Winsche fir die
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Gestaltung der Arbeitszeit und Uberlegungen zur Wunscharbeitszeit. Dabei wird einerseits
besonders auf die Wiinsche der Erwerbstatigen und andererseits auf die Situation von Frauen
und Mannern mit und ohne jlingere Kinder eingegangen, um mogliche unterschiedliche
Bediirfnisse von Beschiftigten in Osterreich beziiglich der Gestaltung der Arbeitszeit sichtbar

zu machen.

Stichprobenbeschreibung. Insgesamt nahmen N = 213 Beschaftigte im Alter von 20 bis 64
Jahren (M =42.87, SD = 10.49) teil. Davon waren 61% Frauen und 39% Manner. Mehr als die
Halfte der Befragten (58%) war kinderlos. Jeweils rund ein Drittel der Befragten hat als
hochsten Bildungsabschluss einen Universitats-/ Fachhochschulabschluss (35%) oder Matura
(35%) angegeben. Weitere 13% schlossen eine Fach- oder Handelsschule, 16% eine Lehre und
1% die Pflichtschule ab. Knapp ein Flinftel (19%) der Befragten hat eine Fiihrungsposition inne.
Wahrend 91% zum Zeitpunkt der Erhebung nicht in Kurzarbeit waren, waren 8% der Befragten

in Kurzarbeit und 2% selbststandig tatig.

Ergebnisse

Arbeitszeit: Aktuelle Situation und Wiinsche

Bei Betrachtung der Gesamtstichprobe unterscheiden sich die vertraglichen, tatsachlichen
und Wunscharbeitszeiten der Befragten signifikant voneinander. So ist die tatsachliche
Wochenarbeitszeit mit M = 37.92 (SD = 11.92) signifikant hoher als die vertragliche
Wochenarbeitszeit mit M = 35.00 (SD = 7.58; t(211) = - 4.49, p < .001). Dariber hinaus ist die
gewiinschte Arbeitszeit mit M = 32.25 (SD = 9.01) signifikant geringer als die vertragliche
Arbeitszeit (t(201) = 4.68, p < .001) und die tatsachliche Arbeitszeit (t(201) = 8.08, p < .001).
Damit zeigt sich, dass obwohl die Arbeitnehmer*innen ein niedrigeres Arbeitspensum
arbeiten méchten als im Vertrag vereinbart wurde, sie in der Realitdt sogar mehr arbeiten als
vertraglich fixiert wurde. Dies gilt jedoch nicht flir Frauen mit Kindern unter 14 Jahren. Diese
arbeiten etwa so viel wie sie angestellt sind (t(24) = -.066, p = .52) und wiinschen sich keine
Veranderung bezliglich ihrer Arbeitszeiten, wollen also nicht signifikant weniger arbeiten als
sie vertraglich angestellt sind (t(22) = .093, p = .36) und tatsachlich arbeiten (t(22) = 1.24, p =
.23).

Bei der Betrachtung nach Geschlecht und Kindern ergibt sich ein differenziertes Bild (siehe
Abbildung 1): Vergleicht man Frauen und Manner fallt auf, dass sich die Gruppen signifikant
in Bezug auf vertragliche Arbeitszeit (F=15.31, p <.001), tatsachliche Arbeitszeit (F=1172.68,
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p < .001) und Wunscharbeitszeit (F = 701.78, p < .001) unterscheiden, aber nicht in Bezug auf
Mehrarbeit bzw. Uberstunden (F = 96.79, p = .40). Fiir die Hohe der wdchentlichen
Mehrstunden scheint vor allem das Alter der Kinder wesentlich zu sein. Sowohl Manner als
auch Frauen mit betreuungspflichtigen Kindern im Haushalt, geben weniger Mehrarbeit pro

Woche an als jene, die keine bzw. schon éltere Kinder haben.

Post Hoc Tests zur wochentlichen Arbeitszeit zeigen, dass sich nur Frauen mit Kindern unter
14 Jahren signifikant von den anderen Gruppen unterscheiden. Sie sind flir weniger Stunden
angestellt und arbeiten auch tatsachlich weniger als die anderen Gruppen (Frauen ohne
Kinder unter 14 Jahren pyert < .001; prats < .001; Manner mit Kindern unter 14 Jahren: pyert <
.001; prats = .003; Manner ohne Kinder unter 14 Jahren: pyert < .001; prats < .001). Abbildungen

2-4 geben einen Uberblick iiber die Verteilung der Arbeitszeit in den einzelnen Gruppen.
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Abbildung 1. Vertragliche und tatsachliche Arbeitszeit, sowie Wunscharbeitszeit nach Gruppen
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Abbildung 2. Verteilung der vertraglichen Arbeitszeit nach Gruppen

Frauen mit

3,8%7,7943,8% 36,5% 36,5%
3,847,7% 36,5%| 36,5%|

Kinder < 14 Kindern <14 Kinder < 14 Kindern < 14

Manner ohne Manner mit Frauen ohne

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

Abbildung 3. Verteilung der tatsachlichen Arbeitszeit nach Gruppen
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Abbildung 4. Verteilung der Wunscharbeitszeit nach Gruppen

Wer will mehr, wer will weniger arbeiten?

Ein GroRteil der Befragten mochte weniger arbeiten als sie es zum Zeitpunkt der Befragung
tatsachlich taten (71,2%), wahrend 20,7% genauso viel und 8,1% mehr arbeiten mdchten?.
Betrachtet man die aktuelle Wochenarbeitszeit, zeigen sich signifikante Unterschiede (M und
SDin Tabelle 3) in Bezug auf die vertragliche (F=9.04, p <.001) und die tatsachliche Arbeitszeit
(F=36.03, p <.00 1). Personen, die sich kiirzere Arbeitszeiten wiinschen, sind vertraglich fiir
mehr Arbeitsstunden angestellt und arbeiten auch tatsachlich mehr als Personen, die sich
keine Veranderung der Arbeitszeit wiinschen (pvert= .012; prats< .001) und Personen, die sich
eine Erhéhung wiinschen (pvert = .002; piats < .001). Personen, die eine Erh6hung wiinschen,
und Personen, die keine Veranderung wiinschen, unterscheiden sich nicht signifikant
bezliglich der vertraglichen Arbeitszeit (pverr = .34), wohl aber in Bezug auf die tatsachliche
Arbeitszeit (p:ts = .001). Personen, die eine Erhéhung wiinschen, arbeiten weniger als
Personen, die keine Veranderung wiinschen. Wie auch aus Tabelle 1 und Abbildung 5
hervorgeht, wiinschen sich besonders Personen mit langen Arbeitszeiten eine Reduzierung
der Arbeitszeit, wahrend sich Personen, die weniger arbeiten, sich langere Arbeitszeiten

wiinschen.

! Aufgrund der geringen Anzahl an Personen, die mehr arbeiten wollen (16 Personen), kénnen anhand der
Angaben dieser Gruppe jedoch keine finalen Schlussfolgerungen gezogen werden.



Weniger als bisher Gleich viel wie bisher Mehr als bisher
N 141 41 16
M SD M SD M SD
Vertragliche Arbeitszeit 36.45 6.60 32.38 9.77 29.46 10.31
Tatsdchliche Arbeitszeit 41.79 8.76 34.2 11.5 23.43 13.05
Differenz tatsachliche- 5.35 7.02 1.82 5.13 -6.03 18.19
vertragliche Arbeitszeit

Tabelle 1. Vertragliche, tatsachliche und gewiinschte Arbeitszeit nach Gruppen: Personen, die 1)
weniger, 2) gleich viel und 3) mehr arbeiten wollen als sie es tatsachlich tun
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Abbildung 5. Vertragliche und tatsachliche Arbeitszeit nach Gruppen: Personen, die 1) weniger, 2)
gleich viel und 3) mehr arbeiten wollen als sie es tatsachlich tun

Formen der Arbeitszeitreduktion

Es gibt unterschiedliche Moglichkeiten der Arbeitsreduktion. Einerseits kann das
StundenausmaR pro Woche reduziert werden, beispielsweise in Form von weniger Stunden
pro Tag oder einem zusatzlichen freien Tag pro Woche. Auf der anderen Seite ist es moglich,
einen oder mehrere zusatzliche freie Tage pro Monat oder zusatzliche Urlaubstage, die frei
auf das Jahr verteilt werden konnen, zu haben. Auch besteht die Moglichkeit, die
Lebensarbeitszeit zu reduzieren, indem mehr Moglichkeiten fiir berufliche Auszeiten

geschaffen werden, wie beispielsweise ein Sabbatical. Teilnehmende, die angaben, weniger



arbeiten zu wollen, als sie vertraglich angestellt sind, wurden gebeten, diese Formen der

Arbeitszeitreduktion nach personlicher Praferenz zu ordnen. Bei Betrachtung der
Gesamtstichprobe ist die Reduzierung in Form von weniger Tage pro Woche am beliebtesten
(durchschnittlicher Rang = 1.65), gefolgt von weniger Stunden pro Tag (durchschnittlicher
Rang = 2.38) und weniger Tagen pro Monat (durchschnittlicher Rang = 2.49). Weniger beliebt
ist die Reduktion in Form von zusatzlichen Urlaubstagen (durchschnittlicher Rang = 3.13) und

mehr Moglichkeiten fir berufliche Auszeiten (durchschnittlicher Rang = 4.23)2.

Bezlglich der Formen der Arbeitszeitreduktion zeigt sich, dass sich Frauen mit jingeren
Kindern von den anderen Gruppen unterscheiden (siehe Tabelle 2). Wahrend Frauen mit
juingeren Kindern eine Reduzierung in Form von weniger Stunden pro Tag bevorzugen, gefolgt
von weniger Tage pro Monat und weniger Tage pro Woche, istin den anderen Gruppen jeweils

die Arbeitszeitreduktion in Form von weniger Tagen pro Woche am beliebtesten.

Frauen Manner
Jingstes Kind < Kein Kind/ Jingstes Kind < Kein Kind/
14 Jahre alt jungstes Kind 14 Jahre alt jungstes Kind
14+ Jahre alt 14+ Jahre alt
N 22 42 14 26
Durchschnittlicher Rang

Weniger Stunden pro Tag 1.71 2.26 2.75 2.61
Weniger Tage pro Woche 2.50 1.57 1.43 1.69
Weniger Tage pro Monat 2.17 2.58 191 2.75
Mehr Urlaubstage pro Jahr 3.14 3.03 3.09 3.32
Mehr Méglichkeiten fir 5.00 4.16 4.40 4.00
Auszeiten

Tabelle 2. Beliebtheit verschiedener Formen der Arbeitszeitverkiirzung nach Gruppen

Uberlegungen zur Wunscharbeitszeit und Gestaltung von Arbeitszeit
Teilnehmer*innen wurden auRerdem gebeten, die folgenden Fragen zu beantworten: Was
spricht dafiir bzw. dagegen, die von Ihnen genannte Wunsch-Arbeitszeit zu arbeiten? Welche

Aspekte spielen bei den Uberlegungen zu Ihrer Wunscharbeitszeit eine Rolle? Was briuchte

2 Werte nahe 1 bedeuten, dass die Form der Arbeitszeitverkiirzung hiufig als am beliebtesten, Werte nahe 5
als am unbeliebtesten eingestuft wurde.



es, damit Sie lhre Wunscharbeitszeit verwirklichen konnten? Wenn Sie sich von lhrem
Arbeitgeber etwas wiinschen kénnten, wie wirden Sie lhre Arbeitszeit organisieren? Die
qualitative Analyse der Antworten zu diesen Fragen gibt Aufschluss Uber die zentralen
Wiinsche beziiglich der Gestaltung der Arbeitszeit sowie liber Aspekte, die bei Uberlegungen

zur Wunscharbeitszeit eine Rolle spielen.

Flexibilisierung - flexible Gestaltung von Arbeitszeit. Bei den Befragten kam haufig der Wunsch
nach flexiblerer Zeiteinteilung. Trotz diesem starken Wunsch nach Flexibilitat wird an anderer
Stelle auch die Bedeutung der Regelmaligkeit und Regulierung der Arbeitszeiten betont, um
Wochenendarbeit oder Arbeiten am Abend zu vermeiden und eine Trennung von Beruf und
Privatleben zu ermdglichen. Besonders ein Wunsch nach Regelungen zur Erreichbarkeit

auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten wird angefiihrt.

Arbeitszeit und Arbeitszeitreduktion. Neben der gewinschten zeitlichen Flexibilitat wird
auBerdem eine Umverteilung und/oder Reduktion der Arbeitszeit gewilinscht. Zusatzlich
wiinschen sich Personen weniger Uberstunden/Mehrarbeit beziehungsweise die Bezahlung
von geleisteter Mehrarbeit. Als Motive fiir den Wunsch einer Arbeitszeitverkiirzung werden
besonders die positiven Effekte sowohl auf die psychische und korperliche Gesundheit sowie
auf die Work Life Balance angesehen. So versprechen sich die Befragten eine positive Wirkung
auf die Gesundheit durch geringere Belastung durch die Arbeit und vermehrte Moglichkeit zur
Erholung. Ein mehr an Zeit verspricht auRerdem eine Verbesserung der Work Life Balance, da
durch eine Reduzierung der Arbeitszeiten mehr Zeit fir Freizeitaktivititen, Hobbys und

Interessen (insbesondere Sport) fir sich selbst und die Familie verfligbar wiirde.

Obwohl eine Reduktion der Arbeitszeit bei den Befragten Zuspruch findet, nennen die
Befragten mehrere Aspekte, die im Grunde gegen eine Arbeitszeitverkiirzung sprechen.
Besonders finanzielle EinbuBen, die durch eine Reduzierung der Arbeitszeit erwartet werden,
sprechen dagegen. Auch Auswirkungen auf die Hohe der zu erwartenden Pension spielen eine
Rolle. Um eine Arbeitszeitverkiirzung zu erméglichen, brauchte es aus Sicht der Befragten
entweder héhere Lohne oder die Lebenshaltungskosten, wie beispielsweise Kosten fiir das
Wohnen, missten gesenkt werden. Auch ein hohes Arbeitspensum beziehungsweise
Personalmangel machen eine Verklrzung der Arbeitszeiten unattraktiv. Aus Sicht der

Befragten besteht die Gefahr, dass bei Verkiirzung der Arbeitszeit die gleiche Arbeit in weniger



Zeit erledigt werden misste, was zu erheblichem (Zeit-)druck, sowie zu Stress und Belastung

fuhren konnte.

Auch Erwartungen auf Seiten der Arbeitgeber*innen und gesellschaftliche Konventionen
scheinen einer Arbeitsreduktion im Wege zu stehen. So merken die Befragten an, dass auf
Seiten von Fihrungskriften die Erwartung bestiinde, Uberstunden zu machen, und
Vorgesetze es nicht gutheilen wiirden, wenn Arbeitszeiten reduziert wiirden. AuRerdem
haben die Teilnehmenden den Eindruck, dass es gesellschaftlich nicht akzeptiert ist, weniger
als Vollzeit zu arbeiten, sofern es keine zwingenden Griinde, wie beispielweise
Kinderbetreuung, gibt. Es wurde angefihrt, dass es daflir mehr Unterstiitzung sowie

Akzeptanz auf Seite der Organisation sowie ein Umdenken in der Gesellschaft brauchte.
Diskussion

Arbeit unterzieht sich einem standigen Wandel: Umbriiche und Veranderungen in der
Gesellschaft verdandern die Werte von Arbeithehmer*innen, technische Fortschritte und
Entwicklungen stellen uns vor neue Herausforderungen und erfordern die Umgestaltung von
Arbeit. So ist in vielen Bereichen heute beispielsweise die umfangreiche Verbreitung von
Informations- und Kommunikationstechnologien (Smartphones, Laptops etc.) nicht nur im
Privatleben, sondern auch in der Arbeit nicht mehr wegzudenken. Die Corona-Pandemie trug
durch die erfolgten SchutzmalBnahmen und dem vermehrten Arbeiten von zu Hause noch
zusatzlich zur Flexibilisierung der Arbeitswelt bei und wirkte sich dabei nicht nur auf die
Gestaltung des Arbeitsortes, sondern auch der Arbeitszeit aus. Durch die zeitliche und ortliche
Flexibilisierung der Arbeit kam es allerdings auch zum Verschwimmen der Grenze zwischen
Arbeit und Privatleben (Nam, 2014; Hellemans et al., 2019), was per se nicht als negativ
betrachtet werden muss (Spilker, 2016). Vielmehr erlaubt eine weichere Grenze, Arbeit und
Privatleben flexibel aufeinander abzustimmen und birgt die Moglichkeit, die verschiedenen
Lebensbereiche besser zu vereinbaren. Dieser Beitrag verfolgt das Ziel, die Situation der
Arbeitnehmer*innen sowie die Arbeitszeitwiinsche von Frauen und Madnnern mit und ohne

Kinder in Osterreich wahrend der Corona-Pandemie abzubilden.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass die zeitliche Flexibilitat, die durch die Corona-Pandemie
intensiviert wurde, durchaus positiv bewertet wird. So wurde es begriifRt, die Arbeitszeit

flexibel einteilen zu kénnen, um Anforderungen aus dem Privat- und Familienleben
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bewaltigen und damit Arbeit und andere Lebensbereiche besser vereinbaren zu kdnnen.
Wichtig ist es hierbei zwischen selbstbestimmter und fremdbestimmter Flexibilitat zu
unterscheiden. Forderungen nach Flexibilitdt (von Seiten der Arbeitgeber*innen oder auch
Kolleg*innen) oder standiger Erreichbarkeit wurden von den Befragten negativ beurteilt.
Studien zeigen aullerdem, dass Beschaftigte, deren zeitliche Flexibilitat fremdbestimmt ist,
erschopfter und weniger zufrieden sind als Beschaftigte, die ihre Arbeitszeiten autonomer
festlegen kdnnen (Saupe und Stadler, 2016). Personen, die Uber Arbeitsort und Arbeitszeit
nicht selbst bestimmen kdnnen, aber von denen verlangt wird, sich flexibel an
Arbeitserfordernisse anzupassen, sind am wenigsten zufrieden mit ihrer Arbeit, ihrem Leben

und dem Gleichgewicht zwischen Arbeit und Privatleben (Hartner-Tiefenthaler et al., 2016).

Um die selbstbestimmte Arbeitszeitflexibilitdat zu unterstiitzen, gilt es, Arbeitszeitkonzepte
umzusetzen, die den Arbeitnehmer*innen eine autonome Zeiteinteilung ermaoglichen. Damit
konnen die Befragten flexibel auf Anforderungen aus anderen Lebensbereichen eingehen und
Arbeit und Privatleben besser vereinbaren. Gleichzeitig ist es von Bedeutung, Forderungen
nach Flexibilitdit von Seiten der Arbeitgeber*innen einzuschrianken, sodass von
Arbeitnehmer*innen nicht erwartet wird, auch nach den reguldren Arbeitszeiten standig
erreichbar zu bleiben oder kurzfristig ihre Arbeitszeiten zu verdandern und beispielsweise
Uberstunden zu leisten. Das bedeutet nicht, dass Arbeitgeber*innen gar keine Flexibilitit
fordern diirfen, vielmehr ist es von Bedeutung, dass dies fir Arbeitnehmer*innen

vorhersehbar ist und entsprechend abgegolten wird, durch Zeit oder Geld.

In diesem Beitrag steht die Frage nach der gewlinschten Arbeitszeit im Zentrum. Bei der
Auswertung der Ergebnisse lasst sich ein Wunsch nach kiirzeren Arbeitszeiten erkennen.
Insgesamt ist die Einfiihrung einer Viertagewoche, gefolgt von einer Verkirzung in Form von
weniger Arbeitsstunden pro Tag, bei den Befragten die beliebteste Form der
Arbeitszeitverkiirzung. Hier lassen sich jedoch Geschlechtsunterschiede feststellen. Wahrend
Manner und Frauen ohne Kinder unter 14 Jahren sich die Verkiirzung in Form der
Viertagewoche wiinschen, mochten Frauen mit Kindern unter 14 Jahren lieber ihre Stunden
pro Tag verkirzen. Dies liegt vermutlich daran, dass Frauen mit jlingeren Kindern
Betreuungspflichten in ihre Uberlegungen miteinflieBen lassen, also darum bemiiht sind, ihre
Arbeitszeit an Betreuungspflichten anzupassen, wahrend Manner mit jlingeren Kindern, dies

(derzeit noch) weniger zu tun scheinen.
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Auffillig ist, dass besonders jene Personen, die Mehr- und Uberstunden machen, eine
Arbeitszeitreduktion bevorzugen wahrend Personen, die keinen Wunsch nach einer
Veranderung ihrer Arbeitszeit haben, nur wenig Mehrarbeit leisten (mussen). Mehrarbeit
scheint also besonders belastend wahrgenommen werden und zu einem gréReren Bedirfnis
nach Erholung zu fiihren. Saupe und Stadler (2016) zeigen zudem, dass sich ein hohes AusmaR
an Uberstunden negativ auf die Gesundheit auswirkt. Die Minimierung von Uberstunden
sollte daher ein primadres Ziel sein. Wird Mehrarbeit regelmaRig eingefordert, sollte dem
entgegengewirkt werden und zusatzliches Personal eingestellt werden, um das
Arbeitspensum von Einzelpersonen zu verringern. Um Mehrarbeit aufgrund von zeitweise
arbeitsintensiveren Phasen zu vermeiden, kénnten flexible Zeitmodelle mit Freizeitausgleich

sinnvoll sein.

Arbeitszeitverkiirzung ist ein viel diskutiertes Thema. So verkiirzten einige Lander und
Unternehmen bereits in der Vergangenheit die Arbeitszeit oder setzen erfolgreiche
Pilotprojekte um. Frankreich reduzierte beispielsweise 1998 schrittweise die Arbeitszeit auf
35 Stunden pro Woche (De Spiegelaere & Piasna, 2017) und Schweden testete den
Sechsstundentag (Lorentzon, 2017). Und auch in diesem Jahr starteten Pilotprojekte in Island
(Thaler, 2021), Spanien (Sommavilla, 2021) und Irland (Goodbody, 2021). Einzelne
Osterreichische Unternehmen setzten bereits eine Arbeitszeitverkiirzung um (Gerold et al.,
2017). So verkirzte das Linzer Unternehmen Voestalpine in einem Pilotprojekt die
Wochenarbeitszeit von 38,5 auf 34,4 Stunden nach dem Solidaritdtspramien-Modell3, das

einen teilweisen Lohnausgleich durch das Arbeitsmarktservice (AMS) vorsieht (Allinger, 2021).

Die Argumente fir eine Arbeitsreduktion sind vielfdltig. Besonders relevant fir die
Beschaftigten ist die Aussicht auf freiwerdende Zeitressourcen, eine bessere Vereinbarkeit
verschiedener Lebensbereiche (Albertsen et al., 2008) und positive Effekte auf psychische und
physische Gesundheit (Jansen-Preilowski et al., 2020), was auch als Beweggriinde der
Teilnehmer*innen der hier beschriebenen Arbeitnehmer*innen-Befragung genannt wurde.
Wahrend sich besonders lange Arbeitszeiten und Uberstunden negativ auf die Work Life

Balance auswirken (Albertsen et al., 2008), bleibt bei einer Verkirzung mehr Zeit fir

3 Dieses Modell sieht eine Reduktion der Arbeitszeit um 20% bei 90% des Lohns vor, was bei Reduktion von vier
Mitarbeiter*innen erlaubt, eine*n neue*n Mitarbeiter*in einzustellen. Bei Voestalpine hat dies 250 neue Jobs
generiert (Allinger, 2021).
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Freizeitaktivitdten, Freund*innen und Familie, Haus- und Betreuungsarbeit, Erholung,
Weiterbildung, freiwilliges Engagement und gesellschaftliche sowie politische Partizipation.
Weniger lange Arbeitszeiten versprechen auRerdem weniger Belastung (Jansen-Preilowski et

al., 2020), was sich positiv auf die Gesundheit auswirken sollte.

Neben positiven Auswirkungen auf die Work Life Balance und Gesundheit, birgt eine
Arbeitszeitverkiirzung auch die Moglichkeit, Arbeit und Arbeitszeit fairer zu verteilen. So
kénnen durch eine Reduktion der Arbeitszeit neue Arbeitsplatze geschaffen werden, wie das
Beispiel Voestalpine zeigt (Allinger, 2021) und Arbeitslosigkeit verringert werden (Figerl et al.,
2020; Zimpelmann, 2020). Arbeitslosigkeit flihrt aufgrund von Sozialausgaben und geringeren
Steuereinnahmen zu starken Belastungen flir den Staatshaushalt (Figerl et al., 2020). Darliber
hinaus fuhrt Arbeitslosigkeit auch zu negativen Konsequenzen fiir die Betroffenen. Neben
finanziellen Aspekten scheinen Arbeitslose bei schlechterer Gesundheit und auch weniger

zufrieden mit ihrer Gesundheit zu sein (Krug & Eberl, 2018).

Darliber hinaus ermdglicht eine Verkiirzung der Normalarbeitszeit eine gerechtere Verteilung
von Erwerbs-, Haus- und Betreuungsarbeit zwischen Mannern und Frauen. Manner arbeiten
weiterhin haufiger in Vollzeit als Frauen (Stadler & Mairhuber, 2017; Zimpelmann, 2020). Dies
gilt besonders fir Frauen mit Kindern, die haufiger in Teilzeit arbeiten, wie auch unsere
Ergebnisse zeigen. Es lasst sich also davon ausgehen, dass Mitter auf Kosten von
Karrierechancen, finanzieller Unabhangigkeit und erwartbarer Pension haufig einen
Uberproportionalen Anteil an unbezahlter Betreuungs- und Hausarbeit erledigen (Sorger et
al., 2020), wahrend Manner weiterhin tGberwiegend in Vollzeit arbeiten und auf Zeit mit der
Familie verzichten. Studien zeigen, dass Frauen nach der Geburt eines Kindes weniger
arbeiten, wahrend Manner durchschnittlich sogar mehr arbeiten (Zimpelmann, 2020). Auch
fur Vater ist es jedoch zunehmend wichtig, Zeit mit der Familie zu verbringen und die Anzahl
an Vatern mit Gberlangen Arbeitszeiten ist bereits zurlickgegangen (Stadler & Mairhuber,
2017). Mohring et al. (2020) fanden, dass eine Verkilrzung der Arbeitszeit wahrend der
Pandemie (Kurzarbeit) bei Vatern einen positiven Effekt auf die Zufriedenheit mit dem
Familienleben hat. Von einer ausgeglicheneren Verteilung der Erwerbs-, Haus- und
Betreuungsarbeit wiirden also auch Mannern profitieren, die dadurch die Moglichkeit hatten,

mehr Betreuungsarbeit zu verrichten.
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Die Wunscharbeitszeit variiert jedoch stark zwischen Personen. Obwohl durchschnittlich
geringere Arbeitszeiten gewiinscht werden, gibt es auch Personen, die weiterhin so viel
arbeiten wollen, wie sie es jetzt tun, und nicht alle wiinschen sich Arbeitszeiten, die unter der
Normalarbeitszeit (> 36 bis 40 Stunden) liegt. Innovative Arbeitszeitmodelle wie
beispielsweise lebensphasenorientierte Arbeitszeitmodelle kénnen hier vielleicht einen
wertvollen Beitrag leisten. Damit wirde auf die sich wdhrend des Lebens wandelnden
Bedirfnisse von Personen eingegangen und die Arbeitszeit flexibel an die Lebensphase
angepasst (Rump & Eilers, 2016). So kann in Lebensphasen, in denen Arbeit und Karriere einen
zentraleren Platz einnehmen, mehr gearbeitet werden, und in Phasen, in denen andere
Prioritdten wie Familie bestehen, weniger gearbeitet werden. Um die flexible Anpassung der
Arbeitszeit an individuelle Bedirfnisse und Wiinsche zu ermdoglichen, bedarf es allerdings
noch eine zunehmende Akzeptanz auf Seiten der Vorgesetzten als auch auf Seiten der
Gesellschaft. So muss es fir Arbeitnehmer*innen moglich sein, ihre Wunscharbeitszeit zu
arbeiten, ohne dass dies negative Konsequenzen fiir die Karriere sowie das soziale Ansehen
nach sich zieht. Auch darf eine Verkiirzung der Arbeit nicht mit einer Intensivierung

einhergehen, was haufig geflirchtet wird (Askenazy, 2013).
Zusammenfassung

Der Beitrag berichtet und diskutiert Ergebnisse zu Arbeitszeiten und Arbeitszeitwiinschen von
Osterreichischen Arbeitnehmer*innen wahrend der Corona-Pandemie. Es zeigte sich, dass der
Wunsch nach einer Arbeitsreduktion besteht. Hierbei wurden geschlechtsspezifische
Unterschiede (wenn kleine Kinder im Haushalt sind) gefunden. Beim Thema Bediirfnisse und
Winsche der Arbeitnehmer*innen wurden zeitliche Flexibilitdat und Arbeitszeit beleuchtet.
Hierbei wird deutlich, dass Platz fir selbstbestimmte Arbeitszeitflexibilitdt geschaffen und im

Besonderen Mehrarbeit und Uberstunden reduziert werden sollen.
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