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1 Einleitung

Im Rahmen dieser Studie wurde der Frage nachgegangen, was Geschlechtergerech-
tigkeit im Zusammenhang mit Arbeitszeit bedeuten kann. Wir verstehen unter ,ge-
schlechtergerechten Arbeitszeiten jene Arbeitszeitregelungen, die dazu beitragen,
dass die Gleichstellung von Frauen und Mannern im Berufsleben geférdert und den
Bedrfnissen von Frauen und Mannern Rechnung getragen wird. Wenn wir von dieser
Definition ausgehen, dann wird die derzeitige Arbeitszeitverteilung zwischen Frauen
und Mannern nicht diesen Anspriichen gerecht. Gleichstellung im Berufsleben umfasst
dabei sowohl den gleichen Zugang von Frauen und Mannern zu allen Berufsfeldern
und Tatigkeitsbereichen als auch die Sicherstellung gleicher Karriere- und Einkom-
mensmoglichkeiten fur diese.

Regelungen von Arbeitszeitfragen sowie Entwicklungen gelungener Arbeitszeitmodelle
stellen wesentliche Gestaltungsinstrumente dar, wenn es um die Frage der Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben geht. Dabei reduziert sich die Diskussion um ,frauen-
freundliche” bzw. ,geschlechtergerechte Arbeitszeitmodelle” oft auf die Frage der Ver-
einbarung von Beruf und Familie (fir Frauen) und weitere, aus gleichstellungspoliti-
scher Sicht notwendige Anforderungen an Arbeit(szeiten) werden vernachlassigt.

Dabei sind es vor allem Modelle individueller Arbeitszeitverklrzung (in erster Linie flr
Frauen), die als Losung der Vereinbarungsproblematik genannt werden. Diese ziehen
aber gerade aus gleichstellungsorientierter Sicht auch zahlreiche Nachteile nach sich,
beispielsweise die Verfestigung der traditionellen Arbeitsaufteilung der bezahlten und
unbezahlten Arbeit zwischen Frauen und Mannern, ein geringeres Einkommen oder
schlechtere Aufstiegschancen.

An geschlechtergerechte Arbeitszeitmodelle, die auch emanzipatorische Anspriche
beinhalten, stellen sich weiterreichende Forderungen, als ,blo3* jene, die sich auf die
Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie reduziert. Zudem ist auch unter dem Blick-
punkt der Frage der ,Sozialvertraglichkeit* die Berlicksichtigung zusatzlicher Dimensi-
onen notwendig.

Der Endbericht zum Forschungsprojekt ,Geschlechtergerechte Arbeitszeiten® beinhal-
tet einerseits die Ergebnisse der theoretischen Auseinandersetzung mit der Begrifflich-
keit der geschlechtergerechten Arbeitszeiten sowie deren Rahmenbedingungen (ge-
setzliche Grundlagen und Aushandlungsprozesse), die aus Literaturanalyse und Ex-
pertinneninterviews gewonnen wurden. Andererseits beinhaltet der Bericht die Auswer-
tung der betrieblichen Fallbeispiele, die einen Einblick in die Praxis im Umgang mit
Arbeitszeit auf betrieblicher Ebene bieten.

Zusatzlich zu diesem Endbericht wurde im Rahmen des Forschungsprojekts der Leit-
faden ,Geschlechtergerechte Arbeitszeiten erstellt. Die Zielsetzung dieses Leitfadens
liegt darin, Personalverantwortlichen und Betriebsratinnen / Personalvertreterinnen
Hinweise zum Umgang mit verschiedenen Arbeitszeitmodellen und zu deren Uberprii-
fung auf die unterschiedlichen Auswirkungen auf Frauen und Manner zu geben.



2 Aufbau der Studie

Zu Beginn wird der Begriff der geschlechtergerechten Arbeitszeit in seiner Komplexitat
und Vielschichtigkeit behandelt. Dies betrifft die Frage, welche gleichstellungspoliti-
schen bzw. geschlechtergerechten Anforderungen an Erwerbsarbeit bzw. im Speziel-
len an die Regelung von Arbeitszeitfragen gestellt werden kénnen. Dazu war eine Ab-
klarung des Begriffs der ,Geschlechtergerechtigkeit” notwendig — auch im Verhaltnis
zu anderen Begriffen, wie beispielsweise ,Familienfreundlichkeit® — und deren Verbin-
dung zu Arbeitzeitfragen bzw. Fragen der Erwerbsarbeit generell. Dartiber hinausge-
hend wurde die Frage der ,Sozialvertraglichkeit“ und den entsprechenden Anforderun-
gen an Arbeitszeitmodelle erfasst.

Aspekte wie die Lange der Arbeitszeit, deren Lage und Verteilung, Fragen der Mehrar-
beits- bzw. Uberstundenregelungen, Einfluss- und Mitbestimmungsmaglichkeiten der
Beschaftigten, Fragen der Verteilung der Arbeit, Berlicksichtigung gemeinschaftlicher
Zeitinstitutionen (Abend, Wochenende), Planungssicherheit, Ermdglichung der Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben etc. sind nur einige der Aspekte, die es bei der Ar-
beitszeitthematik aus geschlechter- und sozialvertraglicher Sicht zu berucksichtigen
gilt. Dazu war die Aufarbeitung aktueller Theorieansatze rund um gleichstellungsorien-
tierte Arbeit(szeit)fragen in diesem Zusammenhang ebenso wichtig wie die Recherche
von praktischen Arbeitszeitmodellen.

Da Arbeitszeitfragen nicht nur auf die betriebliche Ebene reduziert werden sollten —
gerade aus gleichstellungsorientierter Sicht — war es zudem zentral, die verschiedenen
Ebenen und Dimensionen zu erarbeiten, die im Bezug auf Arbeitszeitfragen relevant
sind. Dazu war es notwendig, den Gestaltungsrahmen flir Arbeitszeitmodelle sowie
deren Rahmenbedingungen zu erfassen. Dies betrifft die gesetzliche Ebene, die Ebene
gemeinschaftlicher Kollektivregelungen, aber auch die weiteren Rahmenbedingungen
wie die Kinderbetreuungssituation.

Methodisch erfolgte die Erarbeitung der genannten Aspekte mittels einer ausfihrlichen
Literatur- und Internetrecherche und der Durchfuhrung von Expertinnen-Interviews.

Die Analyse der Fallbeispiele soll einerseits reale Schwierigkeiten bei der Gestaltung
geschlechtergerechter Arbeitszeiten sichtbar machen, als auch gute Ansatze fir die
Gestaltung aufzeigen (im Sinne von Good-Practice-Modellen).

Die folgende Darstellung bietet einen Uberblick (iber das gesamte Forschungsprojekt.



Uberblick iiber das Forschungsprojekt

» Literatur- und Internetrecherche sowie —analyse zur Erhebung des Status-quo der
(gleichstellungsorientierten) Arbeitszeitforschung

» Einbindung von Arbeitszeit-Expertinnen

» Durchfiihrung betrieblicher Fallbeispiele

O

» Ableitung von Indikatoren zur Bewertung geschlechter- und sozialvertraglicher Ar-
beitszeitmodelle

O

> Entwicklung eines Leitfadens fiir geschlechtergerechte Arbeitszeitmodelle

Uberblick iiber die Durchfiihrung der betrieblichen
Fallbeispielen

Die praktischen Regelungsmaoglichkeiten von Arbeitszeitfragen hangen sehr stark vom
jeweiligen betrieblichen Kontext ab. Insgesamt wurden — in Abstimmung mit den Auf-
traggeberinnen — 20 Betrieben fir die Durchflihrung ausfihrlicher Fallanalysen ausge-
wahlt. Fur die Auswahl der Betriebe waren insbesondere folgende Kriterien entschei-
dend:

B Branche

B Anzahl der Beschéftigten

B Frauenanteil / Manneranteil

m Offentlicher Dienst / Privatwirtschaft

Je nach Betriebsgréfe und —struktur wurden sowohl mit Vertreterlnnen der Unterneh-
mensseite — in der Regel Geschéaftsfuhrung, Inhaberinnen und/oder Personalverant-
wortliche — als auch der Beschaftigten — also Betriebsrat oder Personalvertretung oder
Beschaftigte — Interviews durchgefiihrt.

In folgender Tabelle sind jene Betriebe aufgelistet, in denen Interviews durchgefihrt
wurden. Sieben der 20 Betriebe (Installateur, Brauerei, StlRwarenhersteller, Friseur,
Supermarkt, Fitnesscenter und Gastbetrieb) wollten nicht namentlich genannt werden,
was im Wesentlichen darauf zurlickzuflhren ist, dass die dortigen Arbeitszeitregelun-
gen keine ,Good Practice Modelle“ darstellen.




Tabelle 1:

Betrieb

Rotes Kreuz (Zentrale)

Osterreichisches Hilfs-
werk fiir Taubblinde

Donauspital (SMZ-Ost)
oBB

Siemens

Die Erste

AMS

Installateur

Brauerei
SiiBwarenhersteller
Novartis

Kindergarten Fun & Care
Henkel

Marktamt (MA 59)
Friseur

Supermarkt
Fitnesscenter

Wiener Stadtische
Gastbetrieb

Ibis

Quelle: L&R Sozialforschung 2004; Anzahl der Beschaftigten ohne Lehrlinge

Branche
Humanitare Einrichtung
Sozialbereich

Gesundheitswesen

Verkehr

Elektro- und Elektronikindustrie
Kreditinstitut

Dienstleistung

Installateur

Nahrungs- und Genussmittel
SiuRwarenindustrie
Pharmazeutische Industrie
Kindergarten

Chemische Industrie
Magistrat

Friseur

Lebensmittel Einzelhandel
Hotel- und Gastgewerbe
Versicherung

Gastgewerbe

Hotel

Uberblick iiber die ausgewihlten Betriebe

Anzahl
Beschiftigte
553

300

2700
44.664
8.890
3909
1017
12

209
431
220

13

820
123

2 (+2 Lehrlinge)
grol}
118
3817
25

100

Offentlich/
Privat

offentlich
privat

offentlich
offentlich
privat
privat
offentlich
privat
privat
privat
privat
privat
privat
offentlich
privat
privat
privat
privat
privat
privat

Fur die unterschiedlichen Interviewpartnerinnen wurden insgesamt drei Gesprachsileit-
faden entwickelt sowie ein kurzer Erhebungsbogen von grundlegenden betrieblichen

Daten (siehe Anhang).



3 Geschlechtergerechte Arbeitszeiten -
eine begriffliche Auseinandersetzung

3.1 Begriff der Geschlechtergerechtigkeit

Grundlegend ist es notwendig, den Begriff der ,Geschlechtergerechtigkeit" zu erfassen
und dessen Anforderungen zu hinterfragen. Aus der feministischen und Genderfor-
schung kénnen dabei folgende (oft als Widerspruch gesetzte) Eckpfeiler identifiziert
werden:

Geschlechtergerechtigkeit bewegt sich zwischen den Eckpfeilern der Umverteilung
(,redistribution") ungleicher Bedingungen zwischen Frauen und Mannern und der
Anerkennung (,recognition") geschlechtsspezifischer Differenzen vor allem mittels
Aufwertung weiblich konnotierter Lebenszusammenhange. Dabei gibt es im feministi-
schen Diskurs sehr unterschiedliche Ansichten, was das eigentliche Ziel einer ge-
schlechtergerechten Gesellschaft ist. Young (1990) z.B. vertritt eine ,Politik der Diffe-
renz", das heildt die starkere (kulturelle) Anerkennung unterschiedlicher gruppenspezi-
fischer Lebensrealitaten und den Abbau bestehender Benachteiligungen und Ein-
schrankungen, die sich aufgrund spezifischer Gruppenzugehdérigkeiten (die dominante
Kategorie ist bei ihr das Geschlecht) ergeben.

Andere treten starker flr die Umverteilungszielsetzung ein. Beispielhaft sei auf Fraser
verwiesen, welche die primaren Zielsetzungen feministischer Politik in der Umvertei-
lung bestehender Schieflagen sieht. Diese bezieht sie in ihren mittlerweile recht be-
kannten ,Prinzipien der Geschlechtergerechtigkeit auf gleiche Einkommen, gleiche
Freizeit und gleiche Achtung (vgl. Fraser 1994). Wobei aber auch fiir sie die Bekamp-
fung des Androzentrismus und die Aufwertung ,weiblicher" Lebensrealitaten wichtige
Grundpfeiler bilden (Fraser 1997).

Zahlreiche Autorlnnen stellen generell die ,Entweder-Oder"-Annahmen in Frage und
suchen Entwirfe, in welchen beide Eckpfeiler Platz haben. Becker-Schmidt beispiels-
weise befirwortet die ,gleichzeitige Forderung nach Gleichheit und Beachtung von
Differenz" und spricht davon, dass ,Anerkennung von nicht-marktvermittelter Frauen-
arbeit und nach gerechter Entlohnung von weiblicher Erwerbstatigkeit [...] darum in der
Frauenpolitik kein Paradox" ist (Becker-Schmidt 2002, 100). Ralser hat unterschiedli-
che Autorinnen versammelt, sich zum Thema Anerkennung und Umverteilung unter
dem Schlagwort ,egalitare Differenz” auseinanderzusetzen (vgl. Ralser 2001).

Aus einem anderen Fokus wird ebenfalls von ,Differenzansatz gesprochen — namlich
der Frage, ob Differenzen zwischen Frauen wahrzunehmen sind oder ob von einer
,Gleichheit* zwischen Frauen auszugehen ist (Klinger 2003). Auch dieser Aspekt, der
moglicherweise unterschiedlichen Anforderungen aus frauenspezifischer Sicht an das
Ziel der Geschlechtergerechtigkeit stellt, ist nicht aus den Augen zu verlieren.



Wir wollen im Folgenden sowohl bei der prinzipiellen Auseinandersetzung was ,ge-
schlechtergerecht” ist als auch bei der Konkretisierung dieser Fragestellung fir ge-
schlechtergerechte Arbeitszeiten diese drei Aspekte im Auge behalten. Im Hinblick auf
Arbeitszeit bzw. Gestaltung des Verhaltnisses entlohnte und nicht-entlohnte Arbeit ge-
nerell sind daher folgende Aspekte zentral:

B Die Beriicksichtigung bestehender geschlechtsspezifischer Unterschiede, wie die
unterschiedliche Aufteilung und Verantwortung flr Reproduktionsarbeiten von
Frauen (versus die mannliche Zuschreibung der Rolle ,des Ernahrers®) — davon lei-
tet sich unter anderem ein Bedarf an Arbeitsarrangements ab, welche die Verein-
barkeit Beruf und Privatleben erleichtern.

B Die Erreichung des Abbaus bestehender Benachteiligungen und der Ausgleich be-
stehender Schieflagen, wie ungleich verteilte Einkommen, Lohnarbeit sowie nicht
bezahlte Arbeit etc. — damit im Zusammenhang steht die Suche nach Modellen, die
umverteilend wirken und die Transformation von Geschlechterrollen fordern.

B Die Ermdéglichung einer Vielzahl unterschiedlicher Lebens- und Arbeitsbiographien
fur Frauen und Manner ohne dass die konkrete Wahl Benachteiligungen nach sich
zieht — daraus ergibt sich die Suche nach einerseits ausreichend variablen, aber
dennoch hinreichend abgesicherten Arbeitsarrangements.

Die Anforderungen an die Gestaltung von geschlechtergerechten Arbeitsarrangements
sowie -zeiten sind also vielfaltig. Da es nicht das eine Modell gibt (vielleicht auch nicht
geben kann), welches samtliche Anforderungen erflllt — von Vereinbarkeit von Familie
und Beruf Uber die gleichzeitige Umverteilung bestehender Ungleichheitstrukturen bis
zur Berlcksichtigung unterschiedlicher Interessen von Frauen (und Mannern) und ei-
ner Hinterfragung der Prioritatensetzung auf die bezahlte Erwerbsarbeit generell — ha-
ben wir zentrale Eckpfeiler zur Prazisierung der Anforderungen herausgearbeitet. Auf
Basis dieser Eckpfeiler werden einerseits der theoretische Diskurs sowie die (teilweise
divergierenden) gleichstellungspolitischen Anforderungen zu diesem Schwerpunkt dar-
gestellt, die notwendigen Gestaltungsebenen aufgearbeitet und Erkenntnisse und An-
regungen fur die praktische Umsetzung sowie die Bildung von Indikatoren ermittelt.

Die Prazisierung des Gleichstellungsbegriffs bezogen auf die Gestaltung der Arbeits-
zeit sowie die weiteren genannten Schritte erfolgt auf Basis bestehender Literatur so-
wie der durchgeflhrten Expertinnen-Interviews und der projektteaminternen Auseinan-
dersetzung. Als zentrale Eckpfeiler zur Prazisierung des Gleichstellungsbegriffs lassen
sich folgende ableiten:

B Es geht nicht um die Verallgemeinerung von vorrangig von Mannern reprasentier-
ten Normalitatsstandards, wie dies im Bezug auf die Arbeitszeit das so genannte
Normalarbeitsverhaltnis darstellt, sondern eine bessere Anpassung der Ar-
beits(zeit)norm an weibliche Lebensrealitaten.

B Fir die konkrete Gestaltung von Arbeitszeitfragen ist es essentiell, die unter-
schiedlichen Lebenszusammenhange und Bedirfnisse — und gerade auch je-
ne, die der Lebensrealitat von vorrangig Frauen entsprechen — einzubeziehen und
daflir Modelle zu entwickeln, die eine aktive Einbindung der Betroffenen sicher-
stellen, sowohl auf betrieblicher als auch Uberbetrieblicher Ebene.



B Um die Uberwindung tradierter Geschlechterrollenvorstellungen und -zuschrei-
bungen zu erreichen, ist unter anderem eine Um- bzw. Gleichverteilung der bezahl-
ten und unbezahlten Arbeit notwendig. Dies inkludiert die Zielsetzung, dass Be-
schaftigungsverhaltnisse einerseits eine individuelle Existenzsicherung sicherstel-
len mussen, um die persénliche Unabhangigkeit zu sichern, andererseits die ein-
seitige Erwerbsorientierung in Frage gestellt wird. Deutlich wird auch, dass ,Ge-
schlechtergerechtigkeit* keine ,Frauenfrage® ist, sondern die Anderung méannlicher
Geschlechterrollen und -normen genauso im Blickpunkt steht.

B Ein weiteres Kriterium ist die Bekdampfung bestehender Benachteiligungen fir
Frauen — bezogen auf Karriere-, Einkommens-, Mitbestimmungsmaéglichkeiten etc.

B Schlussendlich ist neben der Infragestellung der ,Normalarbeitszeit® auch ein
Infragestellen bestehender betrieblicher und organisatorischer Rahmenbe-
dingungen notwendig, die sich oft an ,mannlichen“ Bedirfnissen und Vorstellun-
gen orientieren und flr eine Durchsetzung geschlechtergerechter Modelle hinder-
lich sind.

3.2 Infragestellen des Begriffs der
sNormalarbeitszeit"

Ein erster fundamentaler Kritikpunkt richtet sich auf den Begriff der Normalarbeitszeit.
Dieser an den Bedurfnissen und Lebensrealitdten von vorwiegend mannlichen Arbeit-
nehmenden orientierte Begriff, die frei von sonstigen Verpflichtungen einer relativ lan-
gen Erwerbstatigkeit nachgehen kénnen, entspricht weitaus seltener weiblichen Le-
bensrealitaten, die von einer starkeren Verbindung von Beruf und Privatleben gekenn-
zeichnet sind. Die bestehende Normalarbeitszeit ist ,flr die meisten Frauen, die gleich-
zeitig Reproduktionsarbeit Gbernehmen mussen, eine nicht erfullbare Norm" (Ruling
2001, 3). Gleichzeitig verhindert die bestehende Aufteilung in vor allem von Mannern
ausgefihrte Vollzeitarbeit und von Frauen ausgefiihrter Teilzeitarbeit eine gerechtere
Aufteilung der bezahlten und unbezahlten Arbeit.

Anstelle der Aufteilung in ,normale" Vollzeit und ,abweichende" andere Arbeitsverhalt-
nisse wird daher von vielen feministischen Vertreterinnen eines gerechteren Zeitbeg-
riffs generell eine Anderung des Begriffs des ,Normalarbeitsverhaltnisses" postuliert.
,0as Prinzip der Geschlechterdemokratie kann sich nicht an der Verallgemeinerung
der vorrangig von Mannern reprasentierten Normalitatsstandards der Gestaltung von
‘Arbeit' und 'Leben’ orientieren”, sondern es geht ,um eine Verallgemeinerung der vor-
rangig von Frauen reprasentierten Emanzipation von den tradierten Geschlechterste-
reotypen — insbesondere in Hinblick auf die darin enthaltenen Suchbewegungen nach
neuen Arrangements zwischen 'Arbeit' und 'Leben’' jenseits der tradierten geschlechts-
segregierten und geschlechtshierarchischen Arbeitsteilung" (Kurz-Scherf 2004, 25).

Diese Anderung richtet sich in erster Linie auf die Lange der Arbeitszeit — sowohl be-
zogen auf die Wochen- als auch die Lebensarbeitszeit:

B Bezogen auf die ,normale" Wochenstundenanzahl kann eine generelle Reduktion
des Normalarbeitsverhaltnisses auf rund 30 Wochenstunden oder 32 Wochenstun-



den als eine Standardforderung aus gleichstellungspolitischer Perspektive gesehen
werden, die beispielsweise Kurz-Scherf prominent vertritt.

B Bezogen auf die Lebensarbeitszeit wird vor allem die Standardisierung Uber die
unterschiedlichen Lebensphasen hinweg kritisiert. Ein neuer normalarbeitszeitlicher
Standard sollte sich vielmehr am Konzept eines ,Lebensarbeitszeitmodells" orientie-
ren, welches dadurch gekennzeichnet ist, dass sich die Lange der Arbeitszeit an
den unterschiedlichen Lebensphasen orientiert. Dadurch wird einerseits eine konti-
nuierliche Partizipation am Erwerbsarbeitsmarkt bzw. im sozialen Sicherungssystem
garantiert und andererseits eine Anpassung der individuellen Arbeitszeit an die spe-
ziellen Erfordernisse/Bedirfnisse des jeweiligen Lebensabschnittes ermdglicht (vgl.
Bergmann et al. 2003). In diesem Zusammenhang wird auch von ,Flexicurity" ge-
sprochen, da eine Revision des Normalarbeitstandards sicherstellen soll, ,dass Be-
schaftigte im Laufe ihres Lebens zwischen Vollzeitarbeit, Teilzeitarbeit und Arbeits-
unterbrechung ohne Verlust an sozialer Sicherung und beruflichen Weiterentwick-
lungsmdglichkeiten wechseln kdnnen" (Stolz-Willig 2004, 82).

Eine Diskussion des Begriffs der Normalarbeitszeit kann sinnvoller weise nicht auf be-
trieblicher Ebene ansetzen, sondern ist auf tberbetrieblicher und politischer Ebene zu
fuhren. Bislang wurden entsprechende Diskussionen in erster Linie von gewerkschaftli-
cher Seite eingebracht (wiewohl derzeit kaum neue Initiativen auszumachen sind).
Diese waren an einer Umverteilung der Arbeit generell orientiert und selten von gleich-
stellungspolitischen Griinden motiviert. Daher sind Fragen der Anpassung an unter-
schiedliche Anforderungen aufgrund spezifischer Lebenszusammenhange kaum The-
ma gewesen. Dass Uber Arbeitszeitreglementierung und Anderung der Arbeitszeitstan-
dards auf politischer Ebene nicht nur diskutiert wird, sondern auch konkrete Umset-
zungsschritte erfolgen, zeigt Frankreich, wo seit 2000 bzw. 2002 die 35-Stundenwoche
eingefuhrt wurde. Auch hier hat allerdings der gleichstellungspolitisch motivierte Hin-
tergrund gefehilt.

Dass generelle Arbeitszeitverkirzungen auf betrieblicher Ebene auch Thema sind,
haben unter anderem (zumindest bis vor kurzem) Betriebe in Deutschland gezeigt.
Allerdings stand auch hier die Sicherung der Arbeitsplatze im Vordergrund. Diese Bei-
spiele zeigen dennoch, dass Arbeitszeitverkiirzung und die Anderung des Normalar-
beitszeitstandards keine Utopie sind.

Wichtig ist es aber, in der Debatte noch weiterflihrende Dimensionen zu berlicksichti-
gen. Hervorzuheben ist vor allem eine notwendige Anpassung der Sozialsysteme, des
Steuersystems und der Einkommenspolitik, damit auch bei sich andernden Arbeitszei-
ten ein individuell existenzsicherndes Erwerbs- und Transfereinkommen erzielt und die
Gleichstellung der Geschlechter gewahrleistet werden kann.

3.3 Beriicksichtigung unterschiedlicher
Lebenszusammenhange und Bediirfnisse

Die konkrete Berilcksichtigung unterschiedlicher Lebenszusammenhange ist sowohl
eine Frage der Arbeitsdauer als auch deren Lage. Aufgrund der unterschiedlichen An-



forderungen gibt es nicht die eine optimale Arbeitszeitdauer und -lage, sondern stellen
sich je nach Situation vollkommen unterschiedliche Anforderungen an die Arbeitszeit.
Dass sich der derzeitige Standard noch immer sehr stark an mannlichen Bedurfnissen
orientiert bzw. sich die Berlcksichtigung von primar ,weiblichen" Lebenszusammen-
hangen bislang zu wenig durchgesetzt hat, hat auch mit eine Ursache darin, dass so-
wohl auf betrieblicher als auch Uberbetrieblicher Ebene Standards und Arbeitszeitmo-
delle vor allem von Mannern fir Manner ausgehandelt werden.

Beginn- und Endzeiten, die sich beispielsweise an einer mdglichen Kinderbetreuung
orientieren, werden so leicht zu ,Extrawinschen" von vornehmlich Frauen, sind aber
keine selbstverstandliche Richtgrée.

Vereinfacht gesagt ist es notwendig, ,dass Arbeitgeber sowohl bei der Festlegung des
Arbeitsvolumens wie auch der Arbeitszeitlage auf die unterschiedlichen und wechseln-
den Interessen der Beschaftigten Ricksicht zu nehmen" haben (Stolz-Willig 2004, 82).

Nicht zuletzt aufgrund der derzeitigen Schwierigkeiten die Lage der Arbeitszeit besser
mitbestimmen zu kdnnen, wird oft in einer Verkirzung der Arbeitszeit die einzige Mog-
lichkeit gesehen, berufliche und aufierberufliche Anforderungen besser vereinbaren zu
konnen. Wobei bei Frauen die auerberuflichen Anforderungen stark an Familien- und
Privatleben orientiert sind, bei Mannern hingegen Aus-, Weiterbildungs- und Freizeit-
wlnsche dominieren. Der aus diesen Notwendigkeiten resultierende Wunsch nach
Teilzeit vor allem von Frauen zieht jedoch zahlreiche Nachteile flir diese nach sich (vgl.
z.B. Bergmann et al. 2003) und wird oft eher aufgrund fehlender Alternativen — bei-
spielsweise beziiglich einer besseren Gestaltung der Arbeitszeitlage — gewahlt. Befra-
gungen zeigen, dass Teilzeitbeschaftigte durchschnittlich eine langere Beschafti-
gungsdauer bevorzugen wirden — bei passenden Rahmenbedingungen und der be-
trieblichen Moglichkeit hierzu (vgl. Bergmann et al. 2003).

Dennoch kann und soll der vor allem von Frauen vertretene Wunsch nach kirzeren
Arbeitszeiten sowie nach Vereinbarung von Beruf und Familie nicht negiert werden.
Das Anliegen in unterschiedlichen Lebensabschnitten unterschiedliche Schwerpunkte
setzen zu wollen und damit (fallweise) eher auf Geld als auf Zeit zu verzichten wird von
Frauen gewlnscht ,weil sie es eben so und nicht anders wollen" (Kurz-Scherf 2004,
38) — womit auch deutlich wird, dass nicht generell von Teilzeit bzw. kirzeren Arbeits-
zeiten abgeraten werden sollte, auch wenn es notwendig ist ,die Freiheitsgrade dieses
Wollens der kritischen Uberpriifung" zu unterziehen (Kurz-Scherf 2004, 38).

Werden die teilweise unterschiedlichen Anforderungen von Frauen und Mannern — die
sich zudem nach unterschiedlichen Lebensphasen andern — Ernst genommen, stellen
sich sowohl an die Dauer als die Lage der Arbeitszeit aus Sicht der Beschaftigten An-
forderungen, die weder durch starre Standardisierungen noch durch betriebliche Flexi-
bilisierungsstrategien zu erfullen sind.

Auf den Punkt gebracht bedeutet dies eine Balance zwischen Schutz- und Gestal-
tungsmoglichkeiten von Arbeitsverhaltnissen (vgl. Riling 2001). Bezogen auf die Dauer
der Arbeitszeit ist beispielsweise das Recht auf individuelle Arbeitszeitverkirzung so-
wie ein Ruckkehrrecht auf Vollzeit eine oft auffindbare Forderung (vgl. Bergmann et al.
2003).
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Bezogen auf die Lage der Arbeitszeit gibt es hingegen weniger pragnante Forderungen
(aus gleichstellungspolitischer Sicht) und ist eine breitere Auseinandersetzung notwen-
dig.

Ob und inwiefern Beschaftigte die Moglichkeit haben, ihre Arbeitszeitwiinsche umzu-
setzen, ist Gegenstand zahlreicher theoretischer und empirischer Analysen. Die Dis-
kussion kreist um Begriffe wie Schaffung von Arbeitszeitsouveranitat flir Beschaftigte
oder werden unter dem Begriff der Optionalitat von Arbeitzeit gefihrt, wobei Optionali-
tat fir die Moglichkeiten der Beschaftigten steht, ihre Arbeitszeitwiinsche innerhalb
gewisser Rahmenbedingungen zu realisieren (vgl. Kurz-Scherf 1993, Raasch 2000).
Allerdings setzen sich sehr wenige Analysen mit gleichstellungsorientierten Fragen
auseinander — das heif3t auf geschlechtsspezifische Schieflagen wird ebenso wenig
eingegangen wie auf gendergerechte Ansatzpunkte. Dabei ist prinzipiell nicht nur von
sehr ungleichen Bedingungen der Verhandlungsposition zwischen den Unternehmen
und Beschaftigten generell, sondern auch zwischen der Wahrnehmung der Interessen
zwischen mannlichen und weiblichen Beschéaftigten auszugehen, nicht zuletzt bedingt
durch unterschiedliche hierarchische Positionierung sowie der oft starkeren Wahrneh-
mung der Interessen mannlicher Beschaftigter durch Betriebsrat bzw. Personalvertre-
tung. Winsche von Frauen werden teilweise noch immer als von der Norm abwei-
chend gesehen oder als kontraproduktiv gegeniiber anderen Forderungen. Zudem ist
auch zu hinterfragen, inwiefern die starkere Orientierung von Frauen an Vereinbarkeit
und von Mannern an Karriere- und Einkommensmoglichkeiten bei der Gestaltung von
Arbeitszeitfragen aus Gleichstellungsperspektive zu beurteilen ist. Diese Fragestellun-
gen werden auch unter dem Schlagwort der Selbstbestimmheit von Arbeitszeit disku-
tiert. Ab wann kann von selbstbestimmter Entscheidung frei von gesellschaftlichen
Zwangen gesprochen werden, wie kann ein Beitrag zu einer besseren Aufteilung ge-
sellschaftlich einseitiger Zuschreibungsprozesse geleistet werden?

Trotz derartiger Uberlegungen ist es wichtig, dass — nicht zuletzt unter pragmatischer
Perspektive — so genannte ,frauenspezifische® Arbeitszeitvorstellungen starker zum
Anliegen des Betriebsrats/der Personalvertretung gemacht werden und/oder in Team-
entscheidungen entsprechende Berlcksichtigung und Wahrnehmung gegentber ande-
ren Forderungen und Themen finden.

Als ein zentraler Punkt kann es angesehen werden, dass die gesetzlichen und kollek-
tivvertraglichen Rahmenbedingungen einerseits eine Begrenzung des zeitlichen
Zugriffs der Unternehmen auf die Beschaftigten sicherstellen, andererseits den Mitbe-
stimmungsmaoglichkeiten der Beschaftigten genligend Spielraum eingeraumt wird. Die
konkrete Ausgestaltung der betrieblichen Verhandlungen lber die Lage der Arbeitszeit
ist dabei von verschiedenen Faktoren abhangig: ,Die betriebliche Umsetzung bleibt
abhangig von einer Kultur der Anerkennung und Berucksichtigung pluraler Zeitinteres-
sen und personlicher Leistungsbedingungen. In den Fokus ricken damit, die in den
Unternehmen entwickelten Partizipations- und Aushandlungsformen und deren ge-
schlechterdemokratische Ausgestaltung" (Stolz-Willig 2004, 82). Eine Institutionalisie-
rung von Mitbestimmungsmoglichkeiten sowie die Entwicklung von Arbeitskulturen, die
verhindern, dass sich 'immer die Starken durchsetzen' und sicherstellen, dass Mitarbei-
terlnnen bei Selbstorganisationskompetenzen unterstiitzt werden und allen gleicher-
malfen die Moglichkeit eroffnet wird, ihre Wiinsche zu artikulieren sind zentrale An-
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satzpunkte die hier genannt werden (vgl. Buro fur die Gleichstellung von Frau und
Mann der Stadt Zurich 2002).

Allerdings finden sich fir diese eher allgemeinen Forderungen in der Literatur wenig
konkrete Hinweise, wie diese genau ausschauen koénnten, wohl aber erste Anhalts-
punkte (vor allem auch aus den Expertlnnen-Interviews).

Zu diesen Ansatzpunkten zahlt etwa die Planbarkeit der Arbeitszeit (vgl. z.B. Klenner
2000). Kurzfristige Anderungen oder tiberhaupt kurzfristige Einteilungen der Arbeitszei-
ten konnen gerade bei der Abstimmungsnotwendigkeit mit auerberuflichen Anforde-
rungen enorme Probleme flr vor allem, aber nicht nur, Frauen schaffen.

Weitere Anknupfungspunkte sind die Sicherstellung gewisser Zeitautonomien im Rah-
men festgelegter (auch verschriftlichter) Vereinbarungen.

Aushandlungsprozesse sollten in Teams stattfinden. Dazu ist auch der Aufbau von
sozialen Kompetenzen notwendig, damit solche Prozesse Uberhaupt erméglicht und
unterschiedliche Interessenlagen ausdiskutiert werden kdnnen. In diesem Zusammen-
hang wird auch generell betont, dass gemeinsam mit Betriebsratinnen ausgehandelte
Lésungen Individualldsungen vorzuziehen sind.

3.4 Uberwindung bestehender Geschlechterrollen
und Umverteilung

Die oben formulierten Anforderungen an geschlechtergerechte Arbeitszeiten machen
deutlich, dass Geschlechtergerechtigkeit nicht auf die Abstimmung bestehender ar-
beitszeitlicher Anforderungen mit der Frage der Vereinbarkeit zu reduzieren ist. Gerade
so genannte ,frauenfreundliche® Arbeitszeiten werden in der Realitat haufig auf diesen
Aspekt begrenzt. Diesem Verstandnis liegt allzu oft ein rollenstabilisierendes konserva-
tives Bild der ,Arbeitsteilung“ zwischen den Geschlechtern zugrunde: Frauen wird es
durch Arbeitszeitregelungen — zumeist kirzere Arbeitszeiten — erméglicht, am Arbeits-
leben teilzunehmen und die Betreuung von Familie und Haushalt zu ibernehmen. Fir
mannliche Beschéftigte wird die Bedeutung bzw. reale Ubernahme von Arbeitszeiten,
die eine Vereinbarung mit Reproduktionsaufgaben ermdglichen, selten diskutiert. Viel-
mehr bedeutet die einseitige Zuschreibung auf Frauen eine Entlastung eines Grolteils
der Manner von Reproduktionsaufgaben.

Fur tatsachliche ,Chancen auf Geschlechtergerechtigkeit ware es hingegen notwen-
dig, ,wenn bei Mannern eine Distanzierung von Erwerbsarbeit stattfinden und sich eine
starkere Konzentration auf andere Lebensbereiche und Arbeiten, wie beispielsweise
Reproduktionsarbeit, einstellen wirde“ (Riling 2001, 6); das Ziel also bei einer Umver-
teilung der bezahlten und unbezahlten Arbeit liegt.

Bezogen auf die Dauer der Arbeitsverhaltnisse ist ein Ausgleich zwischen Frauen und
Mannern zentral — somit eine Arbeitsverkirzung der Manner sowie auch ein Abbau der
Mehrarbeit, die vor allem von Mannern erbracht wird. Umgekehrt ist zu diskutieren, ob
die teilweisen sehr kurzen Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse von Frauen, nicht eben-
falls kontraproduktiv zur Erreichung der Gleichstellung wirken. Vor allem vor dem Hin-
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tergrund, dass diese mit nicht existenzsichernden Einkommen verbunden sind und
damit eine Zuschreibung auf die Rolle der ,Zuverdienerin“ zementiert wird. Diese Auf-
teilung in mannliche ,Haupterndher* und weibliche ,Zuverdienerin®, die auch mit den
unterschiedlichen Arbeitszeitlangen von Frauen und Mannern verbunden sind, gilt es
durch eine Angleichung der durchschnittlichen Arbeitszeit von Frauen und Mannern zu
durchbrechen.

Umverteilung bedeutet auch, dass eine eigenstandige Existenzsicherung fir beide Ge-
schlechter gewahrleistet sein muss. Bezogen auf die Arbeitszeit ist also nicht nur eine
obere Begrenzung, sondern auch eine untere Begrenzung (im Sinn einer Mindeststun-
denanzahl) sinnvoll.

Da ein Ausgleich der bezahlten Arbeit nicht automatisch zu einer besseren Verteilung
der unbezahlten Arbeit fiihrt — wiewohl dies einen wichtigen Beitrag dazu darstellen
kann — ist eine Thematisierung der gerechten Aufteilung von Reproduktionsarbeiten
zentral und damit im Zusammenhang auch eine gerechte Verteilung des ,Zeit-
wohlstands". Das heil’t, es nicht als nahezu selbstverstandlich vorauszusetzen, dass
Frauen ihre lohnarbeitsfreie Zeit sozial binden, sondern sie genauso Uber diese Zeit
verfligen kénnen wie eine Mehrzahl der Manner.

Derartige Ansatze sind nicht auf betrieblicher Ebene alleine verwirklichbar und schon
gar nicht nur mit Arbeitszeitregelungen. Vielmehr ist hier sehr stark die politische Ebe-
ne angesprochen, entsprechende Initiativen zu setzen und zu einer Anderung beste-
hender Rollenbilder beizutragen. Dies betrifft auch sehr stark die Rahmenbedingungen
und Signale, die von unterschiedlichen Regelungen ausgehen und eine Gleichvertei-
lung unterstitzen oder kontraproduktiv wirken, wie beispielsweise der Alleinverdiener-
absetzbetrag oder ahnliche Regelungen. Gleichzeitig (bzw. gemeinsam) missten auch
die Sozialpartner ihre Handlungsmoglichkeiten besser nutzen und entsprechende Im-
pulse zu setzen. Dies kann durch die Bereitstellung von Beratung von Betrieben bzw.
Beschaftigten zu Fragen der Vaterkarenz, Uber das Anbieten von Beratungen zur part-
nerschaftlichen Aufteilung der Kinderbetreuung — etwa wie kann die Arbeitszeit bei
Partnerinnen eingeteilt werden, damit flir beide Berufstatigkeit und Vereinbarung mog-
lich ist — unterstitzt werden.

3.5 Bekampfung bestehender Benachteiligungen

Bestehende Benachteiligungen fur Frauen resultieren auch, aber nicht nur, in der un-
gleichen Aufteilung von ,vollwertiger" Arbeitszeit der Manner und ,abweichender" Ar-
beitszeit von Frauen. Auch Frauen, die Vollzeit arbeiten wird haufig blof3 aufgrund des
Geschlechts unterstellt, dass aufgrund der potentiellen Mutterschafts- und Karenzmog-
lichkeit weniger Einsatz zu erwarten sei. Zudem werden Qualifikationen und Fahigkei-
ten bei Frauen gerne ,ubersehen" und mannliche Netzwerke und Seilschaften tragen
ihr Gbriges dazu bei, dass Frauen noch immer mit zahlreichen Benachteiligungen — von
Einkommen Uber Karriere-, Weiterbildungs- bis zu Mitbestimmungsmaoglichkeiten — zu
kampfen haben.
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Diese Benachteiligungen werden durch kirzere Arbeitszeiten zumeist verstarkt. Einer-
seits aufgrund des Mythos, dass mit langeren Arbeitszeiten ein vermehrter Arbeitsein-
satz verbunden sei und Nachteile bei Karrieremoglichkeiten ,gerechtfertigt” sind, ande-
rerseits da betriebliche Organisationsablaufe zu wenig auf Arbeitszeiten abgestimmt
sind, die nicht dem ,Vollzeittypus® entsprechen und Beschaftigte mit kiirzeren Arbeits-
zeiten bei der Festlegung von Besprechungen, Weiterbildungsmallnahmen etc. kaum
bedacht werden.

Die Bekdmpfung bestehender Benachteiligungen geht daher einerseits weit Gber die
Frage von Arbeitszeitregelungen hinaus — wie Gleichstellungschecks in Betrieben und
die Setzung entsprechender MaRhahmen und Frauenférderpléne etc. —, andererseits
stehen sie auch im Zusammenhang mit der Gestaltung der Arbeitszeit. Dazu zahlt so-
wohl die Uberpriifung und Abschaffung direkter Benachteiligungen, wie beispielsweise
die Uberpriifung der Einkommen und vor allem auch Zulagen je nach Arbeitszeit, der
Zugang zu Weiterbildung und Mitbestimmung, als auch indirekter Benachteiligungen,
etwa der Ausschluss von betriebsinternen Informationsfliissen.

Zudem kann die einseitige Zuschreibung der Bedirfnisse von Frauen auf die Frage der
Vereinbarkeit — wie sie oft auch seitens der Vertreterinnen der Beschaftigten wahrge-
nommen wird — kontraproduktiv wirken. Die vielfaltigen Lebens- und Karriereziele und -
wilnsche von Frauen starker wahrzunehmen und zu berucksichtigen, sollte Bestandteil
politischer MalRnahmen sowie Uberbetrieblicher und betrieblicher Initiativen sein.

Auch die Frage der Lohndifferenzen sowie des Lohnschemas sind ein zentrales Ele-
ment bei der Bekdmpfung bestehender Benachteiligungen, aber auch der Frage der
Umverteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit. Die in Osterreich generell sehr
ausgepragten Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern lassen sich
sowohl arbeitszeitbereinigt belegen (also auf Basis von unterschiedlichen Stundenléh-
nen), als auch — bzw. noch weiter verstarkt — bezogen auf das Gesamteinkommen von
Frauen und Mannern. Hier steigt die Einkommensdifferenz aufgrund des héheren An-
teils von Frauen an Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen weiter an. Gerade in so ge-
nannten Frauenberufen, die zudem oft von einem hohen Anteil an (weiblichen) Teil-
zeitkraften gekennzeichnet sind, sind die Stundenléhne sehr gering und ein existenzsi-
cherndes Einkommen kann kaum erzielt werden. Voraussetzungen fur eine Bekamp-
fung bestehender Benachteiligungen ist daher eine geschlechtersolidarische Lohnpoli-
tik sowie die Festlegung von Mindestldhnen gerade auch in jenen Branchen, die von
einem grofen Frauen- und/oder Teilzeitanteil gepragt sind.

3.6 Anderung bestehender Arbeits- und
Organisationskulturen

Direkt anknupfend an die Frage des Abbaus bestehender Benachteiligungen steht jene
der Anderung der derzeitig dominierenden Arbeits- und Organisationskulturen. Diese
sind ebenfalls sehr auf mannliche Normen und Bedurfnisse ausgerichtet und von die-
sen gepragt und kénnen sich fir jene nachteilig auswirken, die nicht diesen Normen
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entsprechen. Gerade auch im Zusammenhang mit der Frage der Durchsetzung von
geschlechtergerechten Arbeitszeiten ist dieser Bereich essentiell.

Anderungen bestehender Arbeits- und Organisationskulturen werden von gleichstel-
lungsorientierter Seite auf verschiedenen Ebenen und mit unterschiedlichen Zielset-
zungen vorgeschlagen. Eine Voraussetzung wird zumeist in einer Enthierarchisierung
und Entblrokratisierung gesehen sowie einer Anderung bestehender Flihrungsstruktu-
ren und -vorstellungen in Richtung (geschlechter)egalitarer Organisationskonzepte.

Gerade im Zusammenhang mit der Gestaltung von Arbeitszeitfragen spielen diese As-
pekte eine zentrale Rolle. So ist die Sicherstellung eines gelungenen Nebeneinanders
verschiedener Arbeitszeitmodelle, die sich jeweils an den Bedurfnissen der Beschaftig-
ten orientieren, stark von den Fuhrungskraften und der Organisationskultur abhangig.
Derzeit kann in der Praxis oft ein gegeneinander Ausspielen von Vollzeit- und Teilzeit-
beschaftigten beobachtet werden, wo letztere fir organisatorische Schwierigkeiten
verantwortlich gemacht werden und als jene angesehen werden, die eine Sonderbe-
handlung wiinschen.

Die Sicherstellung entsprechender Organisations- und Teamstrukturen ist zudem Vor-
aussetzung dafiir, dass tatsachliche Aushandlungsprozesse hinsichtlich der Gestaltung
der Arbeitszeiten zwischen den Beschaftigten und Vorgesetzten sowie unter den Be-
schaftigten gefuhrt werden kdnnen. Ob Uberhaupt derartige Verhandlungen zugelassen
werden und ein Gesprachsklima aufgebaut sowie die notwendigen sozialen Kompe-
tenzen ermoglicht wurden, die eine Artikulation der unterschiedlichen Bedirfnisse er-
moglichen und allen Beschaftigten gleichermalien die Moglichkeit bieten sich einzu-
bringen, bedarf vielfaltiger Voraussetzungen. Prinzipiell werden derartige Moglichkeiten
zwar fur alle Tatigkeitsbereiche gesehen, in der Praxis finden sich beispielhafte Umset-
zungsmodelle aber vor allem in mittleren und héheren Qualifikationsbereichen.

Auch mussen erst bestehende Mythen rund um Arbeitszeitnormen abgebaut werden,
die stark von der jeweiligen Organisationskultur bestimmt sind. Die unhinterfragte
Gleichsetzung beispielsweise von langer Arbeitszeit mit hoher Produktivitat und Ver-
bindlichkeit oder die Annahme, dass standig verfliigbare Arbeitnehmende die "besse-
ren" Mitarbeiterlnnen seien, muss durchbrochen werden, wenn verschiedene Arbeits-
zeitmodelle ohne Nachteile in Anspruch genommen werden sollen. Eine Abkehr von
mannlich gepragten Erwerbsarbeitsvorstellungen muss durch eine entsprechende Be-
triebskultur unterstatzt werden.

3.7 Exkurs: Sozialvertragliche Arbeitszeiten

Bei der Annaherung an den Begriff der geschlechtergerechten Arbeitszeit ist auch die
Frage sozialvertraglicher Arbeitszeiten von Bedeutung.

Kriterien der Sozialvertraglichkeit von Arbeitszeit wurden unter anderem im Rahmen
gewerkschaftlicher Diskussionen erstellt. Wobei festzuhalten ist, dass "Sozialvertrag-
lichkeit" von der jeweiligen Sicht abhangt, da sich der Begriff einerseits an — anderba-
ren — gesellschaftlichen Bewertungsmallstdben und andererseits an individuellen An-
spruchen orientiert. Hier kdnnen Einzelinteressen durchaus kontrar zu z.B. gewerk-
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schaftlichen Interessen stehen — beispielsweise bezuglich der Frage einer allgemeinen
Beschaftigungssicherung durch Arbeitszeitverkiirzung gegeniber individuellen Win-
schen nach héherem Einkommen, welche durch langere Arbeitszeiten bzw. Uberstun-
den erzielt werden.

Bezogen auf das Geschlechterverhaltnis kann festgehalten werden, dass Fragen der
Geschlechtergerechtigkeit in diesen Diskussionen generell selten beriicksichtigt wer-
den bzw. wenn, dann Gleichstellung (oder oft auch ,nur die Frage der Vereinba-
rungsmoglichkeiten) als ein Kriterium unter vielen aufgenommen wird, aber kein durch-
gangiges Querschnittsthema ist.

Relativ bekannt sind in diesem Kontext die Arbeiten von Seifert, der folgende Kriterien
fur sozialvertragliche Arbeitszeiten nennt (vgl. Seifert 1995):

Beschaftigungsniveau und -sicherheit,

Einkommen,

gesundheitliche Aspekte,

Anforderungen aus lebensgemeinschaftlichen Beziehungen,
Teilhabe am sozialen Leben,

Autonomiegrad.

Andere Autorlnnen, wie beispielsweise Lehndorff, haben ihre Konzeption bereits star-
ker auf Arbeitszeit- sowie Gleichstellungsfragen ausgerichtet und nennen unter ande-
rem (oft in Ergénzung) folgende Kriterien:

B gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern,

B Erfordernissen von Weiterbildung und Integration alterer Beschaftigter gerecht
werden: durch individuellere Gestaltung der Lebensarbeitszeit,

B Arbeitszeitmuster entwickeln, die aus unterschiedlichen Lebensphasen resultieren-
den Anforderungen gerecht werden.

In unserem Zusammenhang scheinen bei der Diskussion sozialvertraglicher Arbeits-
zeitgestaltung vor allem folgende Bereiche zentral:

Bei der Frage der Aushandlung der Arbeitszeitlage ist Gber eine Berlcksichtigung indi-
vidueller Interessen hinauszugehen, da auch der ,Schutz" kollektiver Zeitzonen als
eine zentrale Anforderung anzusehen ist. Hierzu bedarf es der gesellschaftlichen Kon-
sensbildung, was kollektiv zu schiitzende Zeitzonen sind — auch unter Genderperspek-
tive. Generell wird davon ausgegangen, dass gemeinschaftliche Zeitinstitutionen vor
allem Wochenenden und Feiertage sind, die weitestmdglich erhalten werden muissen.

Zudem wird im Diskurs Uber sozialvertragliche Arbeitszeiten starker die Wichtigkeit der
Existenz von Normalarbeitszeitstandards (wenn diese auch nicht unter der Gender-
perspektive hinterfragt werden) betont, die aber eine starkere Autonomie und Mitbe-
stimmung ermdglichen sollen.

Da aufgrund bestehender Machtasymmetrien zwischen den Beschaftigten und den
Unternehmen die Wiinsche der Arbeitnehmerlnnen schwerer durchsetzbar sind, wer-
den in kollektiven Regelungsverfahren unverzichtbare Bedingung und Voraussetzung
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fur die Gestaltung individueller Freizeitspielrdume gesehen: "Ansatzpunkte sind kollek-
tivvertraglich geregelte Normen, die die Mdglichkeiten vom Normalarbeitszeitstandard
abzuweichen, erweitern und garantieren und von denen optional je nach der personli-
chen Lebenslage und den jeweiligen aktuellen Bedirfnissen Gebrauch gemacht wer-
den soll" (Joachim/Seifert 1991, 73).

Zusammenfassend werden die obigen Analysen zu geschlechtergerechten Arbeitszei-
ten um diese Ansatze der sozialvertraglichen Arbeitszeit erganzt.

3.8 Zusammenfassung: Kurzdefinition und
Anforderungen an geschlechtergerechte
Arbeitszeiten

Bei einer Durchsicht der Literatur fallt auf, dass sich zwar prinzipiell viele bzw. die
meisten Autorlnnen, die sich mit geschlechtergerechten Arbeits(zeit)fragen beschafti-
gen am Paradigma der Umverteilung orientieren, sich konkrete Analysen und Vor-
schlage rund um geschlechtergerechte Arbeitzeitfragen aber vor allem auf die Frage
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie beschranken — und damit die Anerkennung
unterschiedlicher Bedurfnisse im Vordergrund steht. Dies verdeutlicht einerseits, dass
einer Gestaltung der Arbeitszeiten nicht jene Umverteilungswirkung zugesprochen
wird, wie den daflir notwendigen Rahmbedingungen. Dies vor allem je tiefer die be-
trachtete Regulierungsebene ist (von gesetzlichen Rahmen bis zu betrieblichen Ver-
einbarungen). Andererseits ist auch eine gewisse Ratlosigkeit erkennbar, wie Arbeits-
zeiten zu gestalten sind, die sowohl die Vereinbarkeit erleichtern, sich gleichzeitig nicht
nachteilig auf das Einkommen und die Karriere auswirken und zusatzlich ein Umvertei-
lungspotential sowie eine Abkehr geschlechtstypischer Rollenbilder begunstigen.

Mit vorliegender Analyse und der Zusammenschau bestehender Literatur und der Ex-
pertinnen-Interviews wurde der Versuch unternommen ein differenziertes Bild von den
Zielen, Handlungsoptionen und Anforderungen an eine geschlechtergerechte Arbeits-
zeit zu entwickeln.

In tabellarischer Form kdnnen die Ergebnisse folgendermallen zusammengefasst wer-
den:
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Ziele, Handlungsoptionen und Indikatoren fiir geschlechtergerechte Arbeitszeiten

Ziel

Hinterfragung des
bestehenden Ver-
standnisses von
,Normalarbeitszeit"

Berlcksichtigung
unterschiedlicher
Lebenszusammen-
hange und
Bedurfnisse

Uberwindung beste-
hender Geschlechter-
rollen / Umverteilung

Bekampfung beste-
hender Benachteili-
gungen

Anderung bestehen-
der Arbeits- und
Organisationskulturen

Handlungsoptionen

Verklrzung der Normalarbeitszeit

Arbeitszeitautonomie der Beschaf-
tigten bezogen auf Lage und
Dauer

Ermaoglichung einer tatsachlichen
Mitbestimmung tber die
Arbeitszeitlage

Entwicklung entsprechender
Aushandlungsmodelle

Umverteilung der Reproduktionsar-
beit zwischen den Geschlechtern
Umverteilung der Arbeitszeit zwi-
schen den Geschlechtern
Sicherstellung einer materiell ver-
traglichen Mindeststundendauer
Begrenzung der wochentlichen
Arbeitszeit

Abbau der direkten und indirekten
Diskriminierung bei kirzeren Ar-
beitszeiten

Frauenférderplane etc.
Verringerung der Stundenlohndiffe-
renz (Mindeststundenléhne)

Entwicklung (geschlech-
ter)egalitarer Organisationskonzep-
te
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Indikatorenvorschlage

Lange der Normalarbeitszeit (generell, bran-
chenspezifisch, betrieblich)

Aufteilung der Arbeitszeit zwischen Frauen und
Mannern (generell, branchenspezifisch, betrieb-
lich)

Sicherstellung der sozialen Absicherung bei
verschiedenen Arbeitszeitlangen

Anpassbarkeit der Arbeitszeit an Bedlirfnisse
der
Arbeitnehmerinnen

Berlcksichtigung auf bestehende Zeitvorgaben
durch Schule, Kindergarten etc.

Ermoglichung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie

Schutz vor flexiblem Zugriff auf die Arbeitszeit
bei gleichzeitiger Ermdglichung individueller
Mitbestimmungs- und Anderungsspielraume

Geschlechterdemokratische Ausgestaltung der
Partizipations- und Aushandlungsformen
langerfristige Planbarkeit der Arbeitszeit
Aufbau sozialer Kompetenzen

Durchschnittliche Arbeitszeit von Frauen und
Mannern

Manner-/Frauenanteil an Teilzeitbeschaftigten
Eigenstandige Existenzsicherung: Mindeststun-
denléhne sowie Mindestdauer bei Teilzeitbe-

schaftigung

Zeitverwendung von Frauen und Mannern

Durchschnittliches Einkommen, berufshierarchi-
sche Positionierung, Weiterbildungsmadglichkeit
etc. nach Arbeitszeiten sowie Frauen und Man-
ner

Stundenlohndifferenz (Mindeststundenléhne)

Einbindung der Mitarbeiterlnnen / Teament-
scheidungen

Einbindung des Betriebsrates/der Personalver-
tretung

interne Zeit fir Aushandlungsprozesse
Aufbau sozialer Kompetenzen



Zusammenfassend bedeutet der Begriff ,geschlechtergerechte Arbeitszeit®, dass mit-
tels entsprechender Arbeitszeitregelungen sichergestellt wird, dass auf unterschiedli-
che Lebensphasen und Bedirfnisse der Beschaftigten — Frauen und Manner — Riick-
sicht genommen wird. Ein wesentliches Element stellt die Ermoéglichung der Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben dar. Dabei ist es zentral, dass traditionelle geschlechts-
spezifische Zuschreibungen — wie etwa die vermeintliche Zustandigkeit von Frauen fir
Kinderbetreuung — nicht zementiert werden, sondern deren Auflosung unterstitzt wird,
beispielsweise Uber eine gerechte Aufteilung der bezahlten und unbezahlten Arbeit
zwischen Frauen und Mannern. Dazu ist einerseits eine generelle Infragestellung der
bisherigen Normalarbeitszeit und zu starrer Arbeitszeitregelungen, die keinen Spiel-
raum fUr die Beschéaftigten lassen, notwendig; andererseits ist durch entsprechende
Rahmenregelungen sicherzustellen, dass die Beschaftigten tatsachlich ihre Interesse
einbringen kénnen und vor einem flexiblen Zeitzugriff seitens der Betriebe geschuitzt
werden.
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4 Rahmenbedingungen fir
geschlechtergerechte Arbeitszeiten

4.1 Gestaltungsrahmen fiir Arbeitszeitregelungen -
gesetzliche Grundlage

Da Arbeitszeitfragen nicht nur auf die betriebliche Ebene reduziert werden sollten —
gerade aus gleichstellungsorientierter Sicht — ist es zudem zentral, die verschiedenen
Ebenen und Dimensionen zu erarbeiten, die im Bezug auf Arbeitszeitfragen relevant
sind. Das heildt, es geht darum, den Gestaltungsrahmen fiir Arbeitszeitmodelle so-
wie deren Rahmenbedingungen zu erarbeiten. Dies betrifft die gesetzliche Ebene,
die Ebene gemeinschaftlicher Kollektivregelungen, aber auch die weiteren Rahmenbe-
dingungen wie die Kinderbetreuungssituation. Die Analyse der relevanten Rahmenbe-
dingungen — Arbeitszeitgesetz, Kollektivvertrage, Betriebsvereinbarungen stellt eine
notwendige Eingrenzung aller potentiell moglichen Arbeitszeitmodelle dar.

Rechtlicher Gestaltungsrahmen fiir Arbeitszeitmodelle:
B Gesetzliche Ebene (Arbeitszeitgesetz)

B Ebene der Kollektivvertragsregelungen

B Ebene der Betriebsvereinbarungen

4.1.1 Uberblick iiber das Arbeitszeitrecht

Im Wesentlichen wird im folgenden Teil das Arbeitszeitrecht der Privatwirtschaft, das
auch gewisse offentliche Einrichtungen z.B. Sozialversicherungstrager erfasst, darge-
stellt. Ein Uberblick tber die im 6ffentlichen Dienst geltenden Arbeitszeitnormen ist
nicht mdglich, da es in Osterreich tber 20 &ffentliche Dienstrechtsordnungen gibt. Dar-
Uber hinaus gibt es spezielle Regelungen des Arbeitszeitrechts einiger spezieller Ar-
beitnehmerinnengruppen wie beispielsweise Beschaftigte in Krankenanstalten oder
Apotheken, sowie Berufskraftfahrerinnen.

Die wesentlichen Teile des Arbeitszeitrechts liegen im o6ffentlichen Recht, wahrend
andere wichtige Teile im Privatrecht geregelt sind. Das o6ffentlich-rechtliche Arbeitszeit-
recht wird durch Arbeitsinspektorate kontrolliert, wahrend das privatrechtliche Arbeits-
zeitrecht in die Zustandigkeit der Arbeits- und Sozialgerichte fallt.

Im offentlich-rechtlichen Arbeitszeitrecht sollen Arbeitnehmerinnen Uber die Begren-
zung der Arbeitszeit (Arbeitszeitgesetz) und Uber die Sicherung von Erholungszeitrau-
men (Arbeitszeitgesetz und Arbeitsruhegesetz) vor physischer und psychischer Uber-
lastung geschutzt werden.

Im privatrechtlichen Arbeitszeitrecht werden im Wesentlichen die Lage der Arbeitszeit
(wann gearbeitet wird) und Fragen der Abgeltung der Arbeitszeit geregelt. AulRerdem
sind auch Fragen der vorzeitigen Auflésung des Arbeitsverhaltnisses wegen Konflikten
um die Arbeitszeit geregelt.
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Klein beschreibt 10 Elemente des Arbeitszeitrechts, mit denen Schritt fur Schritt die
rechtliche Struktur von Arbeitszeitmodellen erarbeitet werden kann (vgl. Gartner et al
2001, S.6 ff):

Obergrenzen der taglichen und wochentlichen Gesamtarbeitszeit: Die Obergrenzen
betragen im Standardfall 10 Stunden pro Tag und 50 Stunden flir die Woche, wobei
Uberschreitungsmoglichkeiten ebenfalls geregelt sind

Obergrenze der durchschnittlichen Arbeitszeit: Nach EU-Recht ist die Einhaltung
einer Gesamtarbeitszeit von 48 Stunden pro Woche im Durchschnitt bezogen auf
vier Monate vorgeschrieben.

Einhaltung der taglichen Ruhezeit: Auf jede Tagesarbeitszeit hat eine tagliche un-
unterbrochene Ruhezeit von elf Stunden zu folgen, wobei hier bestimmte Unter-
schreitungsmaoglichkeiten geregelt sind.

Einhaltung der wochentlichen Ruhezeit: Es besteht ein Anspruch auf 36 Stunden
ununterbrochener Ruhezeit, in die der Sonntag zu fallen hat. Das Arbeitsruhege-
setz, die Verordnung zum Arbeitsruhegesetz und manche Kollektivvertrage lassen
fur bestimmte Tatigkeiten Wochenendarbeit zu.

Einhaltung der Feiertagsruhe: An den gesetzlichen Feiertagen besteht ein An-
spruch auf Feiertagsruhe von mindestens 24 Stunden, die zwischen 0 und 6 Uhr
des Feiertages beginnt. Ausnahmemaoglichkeiten bestehen auch hier wie bei der
Wochenendruhe.

Ruhepausen: Wenn eine Tagesarbeitszeit von mehr als sechs Stunden gegeben
ist, dann ist eine (unbezahlte) Ruhepause von 30 Minuten vorgeschrieben. Durch
Betriebsvereinbarung (in betriebsratslosen Betrieben durch Bescheid des Arbeits-
inspektorats) kann die Pause auf bis zu 15 Minuten verkirzt werden.

Festlegung des Ausmalles der Normalarbeitszeit: Wird Vollzeitarbeit vereinbart,
dann richtet sich deren Ausmalf nach dem in der Branche giiltigen Kollektivvertrag.
In vielen Branchen betragt die Normalarbeitszeit 38,5 Stunden. Wenn der Kollektiv-
vertrag nichts anderes festlegt, dann gelten die im Arbeitszeitgesetz festgelegten
40 Stunden. Bei Teilzeitarbeit besteht die gesetzliche Verpflichtung, ein bestimmtes
Ausmald zu vereinbaren.

Feststehende oder flexible Gestaltung der Normalarbeitszeit: Dabei geht es um die
Frage, ob bei schwankenden Arbeitszeiten die Arbeitsspitzen als Uberstundenar-
beit behandelt werden. Uberstundenarbeit benétigt eine Vereinbarung und ist mit
einem Uberstundenzuschlag in Geld oder Freizeit abzugelten. Die andere Maglich-
keit besteht darin, dass Normalarbeitszeitspitzen durch Zeitausgleich im Verhaltnis
1:1 ausgeglichen werden. ,Es geht also um die Entscheidung fir eine starre Nor-
malarbeitszeit (Tag fiir Tag und Woche fiir Woche gleich bleibend) mit Uberstun-
denarbeit zur Abdeckung von Mehrbedarf oder aber fur eine flexible Normalarbeits-
zeit, bei der Schwankungen nach oben zuschlagsfrei durch Schwankungen nach
unten ausgeglichen werden® (Gartner et al 2001, S.10).

Uberstundenarbeit: Die Anzahl der zuldssigen Uberstunden ist laut Arbeitszeitge-
setz mit finf Stunden begrenzt. Erweiterungsmdglichkeiten sind durch Regelungen
im Kollektivvertrag oder der Betriebsvereinbarung gegeben.
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B Festlegung der Lage der Normalarbeitszeit: In Betrieben mit Betriebsra-
tin/Betriebsrat sind Fragen, welche die Lage der Normalarbeitszeit betreffen, durch
Betriebsvereinbarungen festgelegt. Wenn keine Betriebsvereinbarung besteht,
dann ist die Lage der Arbeitszeit durch Einzelvereinbarungen zu klaren.

Wie aus dieser Aufstellung ersichtlich, beinhaltet das Arbeitszeitgesetz und das Ar-
beitsruhegesetz eine ganze Reihe von Ausnahmebestimmungen, die weitere Regun-
gen durch Kollektivvertrdge und Betriebsvereinbarungen nétig machen. Das Arbeits-
zeitgesetz und das Arbeitsruhegesetz bieten an und fur sich einen stark flexibilisierba-
ren Rahmen und rdumen dem Kollektivvertrag zahlreiche Gestaltungsmoglichkeiten
ein.

4.1.2 Regelung der Arbeitszeiten liber Kollektivvertrage

Grundsatzlich sind Arbeitszeiten und Ruhezeiten also durch Arbeitszeit- und Arbeitsru-
hegesetz gesetzlich geregelt. Bedingt durch die unterschiedlichen Situationen und Ar-
beitskulturen in den einzelnen Branchen nimmt die Regelung der Arbeitszeit in allen
Kollektivvertragen eine zentrale Rolle ein.

So gut wie alle Kollektivvertrage sehen spezifische Arbeitszeitregelungen vor, zum
Beispiel was den Beginn und das Ende der taglichen Normalarbeitszeit, den Zeitpunkt
und die Entlohnung von Uberstunden betrifft und auch das HéchstausmaR der wo-
chentlichen Normalarbeitszeit. Aber auch die Mitgestaltungsmoglichkeiten der Arbeit-
nehmerlinnen und des Betriebsrates bei der Arbeitszeiteinteilung spielen eine grolde
Rolle.

Regelungen Uber flexible Gestaltung der Arbeitszeit in den Kollektivvertragen betref-

fen':

Gleitende Arbeitszeit
Durchrechnungszeitraum

Verschiedene Arbeitszeitvarianten
Regelungen flexibler Arbeitszeit
Einarbeitung in Verbindung mit Feiertagen
Kurzarbeit

Geteilter Dienst

Bandbreitenmodell, Erweiterte Bandbreite
Ansparmodelle

Dekadenarbeit

,Lange/Kurze Woche*

,Lange/Lange /Kurze Woche*

Frihschluss an einem Wochentag

' Laut Ubersicht iiber Kollektivvertragsregelungen
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4.1.2.1 Die wichtigsten Regelungen in Kollektivvertragen

Uberstundenregelungen

Laut Arbeitszeitgesetz kdnnen bei Vorliegen eines erhdhten Arbeitsbedarfes bis zu 5
Uberstunden woéchentlich und dartiber hinaus bis zu 60 Uberstunden jahrlich vereinbart
bzw. geleistet werden; wéchentlich sind jedoch nicht mehr als 10 Uberstunden zulas-
sig. Die Berechnung des Entgelts fiir Uberstunden ist gesetzlich geregelt; viele Kollek-
tivvertrage haben allerdings gunstigere Bestimmungen. Grundsatzlich besteht auch die
Méglichkeit, dass Uberstunden durch Zeitausgleich konsumiert werden, wobei eine
Uberstunde mit 50 Prozent Zuschlag 1,5 Stunden an Zeitausgleich und eine Uberstun-
de mit 100 Prozent Zuschlag 2 Stunden an Zeitausgleich ausmacht.

Wenn im Dienstvertrag eine Uberstundenpauschale vereinbart wurde, werden geleiste-
te Uberstunden im AusmaR dieser Pauschale abgegolten. Werden allerdings regel-
maRig mehr als die vereinbarten Uberstunden geleistet, sind die (iber die Pauschale
hinausgehenden Stunden gesondert zu honorieren.

Normalarbeitszeit

Die kollektivvertragliche wdchentliche Normalarbeitszeit betragt in vielen Branchen
bereits unter 40 Stunden (z.B. 38,5 Stunden). Der erste Kollektivvertrag zur 38-
Stunden-Woche wurde 1985 abgeschlossen (Quelle: OGB-Archiv/ Dokumentation
2004). Vor allem die "grolRen" Kollektivvertrage sehen eine kiirzere wochentliche Nor-
malarbeitszeit vor. Die Bandbreite reicht von 36 bis 39 Stunden pro Woche. Weiters
regelt der Kollektivvertrag das Hochstausmal der taglichen Normalarbeitszeit, sowie
den Beginn und das Ende.

Mehrarbeit

In jenen Bereichen, in denen weniger als 40 Stunden pro Woche als Normalarbeitszeit
vereinbart ist, wird die daraus resultierende Differenz auf die 40 Stunden meistens als
"Mehrarbeit" bezeichnet. Der Kollektivvertrag regelt, wann diese Mehrarbeit anfallt und
wann nicht und/oder die Abgeltung dieser Arbeitszeiten. Die besondere Abgeltung von
Mehrstunden spielt bei einigen Kollektivvertragen auch in Bezug auf Teilzeitbeschaftig-
te eine Rolle.

Uberstundenabgeltung

Uberstunden sind grundsétzlich Arbeitsleistungen, die auRerhalb der Normalarbeitszeit
geleistet werden. Fast alle Kollektivvertrage haben Regelungen betreffend Uberstun-
den, deren Abgeltung und die Geltendmachung der Anspriiche.

Hauptpunkte der Zeitregelungen sind zumeist, wann Uberstunden geleistet werden,
wie viele geleistet werden diirffen und wer zu Uberstundenleistungen herangezogen
werden darf. Dies erfolgt zumeist in Ergdnzung der Bestimmungen des Arbeitszeitge-
setzes und geht oftmals dariber hinaus.

Fur die Abgeltung des Uberstundenzuschlages sieht das Arbeitszeitgesetz lediglich
einen Uberstundenzuschlag von 50 % vor. Nur durch den Kollektivvertrag werden fir

23



Uberstunden zu bestimmten Zeitraumen (Nacht, Wochenende) héhere Zuschléage (z.B.
100 %) festgesetzt. Auch eine hdhere Entlohnung der Grundstunde bei Uberstunden
ist nur im Kollektivvertrag geregelt. Weiters legen viele Kollektivvertrage Besonderhei-
ten fiir die Abgeltung von Uberstunden in Freizeit fest.

Sonn- und Feiertagsarbeit

Der Kollektivvertrag hat bei Sonn- und Feiertagsarbeit eine wichtige Rolle. Zwar regelt
das Arbeitsruhegesetz, wann und in welchen Branchen am Sonntag oder Feiertag ge-
arbeitet werden darf, doch durch den Kollektivvertrag kdnnen diese Ausnahmen erwei-
tert oder ganz speziell geregelt und auf bestimmte Gruppen von Arbeithnehmerinnen
beschrankt werden. Eine besondere Abgeltung dieser Arbeitsleistungen ist gesetzlich
nicht vorgesehen. Die Anspriiche auf Zuschlage oder besondere Zeitgutschriften (aus-
genommen Ersatzruhe) fir Wochenend- und Feiertagsarbeitszeit sind ausschliellich
durch den Kollektivvertrag geregelt.

Teilzeitarbeit

Viele Kollektivvertrage enthalten spezielle Regelungen zur Teilzeitarbeit. Die Regelun-
gen des Arbeitszeitgesetzes zur Teilzeit wurden erst eingefiihrt, nachdem bereits in
den groBen Branchen kollektivvertragliche Regelungen fir Teilzeitbeschaftigte ge-
schaffen wurden. Besonderes Augenmerk legen die Kollektivvertrdge auf den Schutz
von Teilzeitbeschaftigten gegen Ungleichbehandlung gegeniber Vollzeitbeschaftigten
bzw. die Rechte zur Einhaltung der vereinbarten Arbeitszeit.

Arbeitsfreie Tage

Das Arbeitsruhegesetz regelt die Feiertage, die grundsatzlich arbeitsfrei sind. Diese
Tage werden als "gesetzliche Feiertage" bezeichnet. Darlber hinaus regeln etliche
Kollektivvertrage zusatzliche arbeitsfreie Tage flr bestimmte Anlasse oder Glaubens-
gemeinschaften, wie zum Beispiel fir den 24. und 31. Dezember. Fehlen derartige
Regelungen, sind diese Tage ganz normale Arbeitstage.

4.1.2.2 Die wichtigsten Arbeitszeitmodelle und ihre Regelung in
Kollektivvertragen und Betriebsvereinbarungen

Geanderte wirtschaftliche Rahmenbedingungen (wie beispielsweise Produktionsablau-
fe) und der Wunsch vieler Arbeitnehmerinnen nach Mitbestimmung der Arbeitszeitges-
taltung im Hinblick auf personliche Freizeitinteressen haben zur Entwicklung zahlrei-
cher flexibler Arbeitszeitmodelle gefuhrt. Diese Modelle werden vorwiegend im Kollek-
tivvertrag sehr umfangreich und je nach Branchenbediirfnissen geregelt, da sich in der
betrieblichen Praxis zahlreiche Probleme und Fragestellungen ergeben, die geldst wer-
den mussen (vgl. www.kv-net.at).
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Gleitzeit

Ist die am weitesten verbreitete Form der flexiblen Arbeitszeitgestaltung. Innerhalb ei-
nes bestimmten Zeitrahmens (Gleitzeitrahmen) kann der/die Angestellte den Beginn
und das Ende der Arbeitszeit selbst festlegen. In vielen Gleitzeitmodellen gibt es einen
Zeitraum in dem Anwesenheitspflicht besteht, die so genannte "Kernzeit". Fir Dienst-
verhinderungen und Zeiten der bezahlten Abwesenheit wird eine durchschnittliche Ar-
beitszeit, die die so genannte "fiktive Normalarbeitszeit" berechnet. Gleitende Arbeits-
zeit wird meistens durch Betriebsvereinbarung festgelegt, wobei Gesetz und Kollektiv-
vertrag einen Rahmen vorgeben.

Durchrechenbare Arbeitszeit (Bandbreitenmodell)

In vielen Produktions- aber auch in Dienstleistungsbereichen regelt der Kollektivvertrag
eine ,durchrechenbare Arbeitszeit“. Bei diesem Arbeitszeitmodell handelt es sich um
die Moglichkeit, die wdchentliche Normalarbeitszeit innerhalb eines bestimmten Zeit-
raumes (Durchrechnungszeitraum z.B. 13 Wochen) und innerhalb einer vorgeschrie-
benen Bandbreite (z.B. héchstens 44 Stunden, mindestens 36 Stunden pro Woche)
unterschiedlich zu verteilen. Im Durchschnitt darf aber die kollektivvertragliche Normal-
arbeitzeit nicht Uberschritten werden. Diese Modelle wurden meist im Zusammenhang
mit einer Verkurzung der wdchentlichen Arbeitszeit eingefuhrt und bieten einerseits
den Betrieben die Mdéglichkeit auf betriebliche Erfordernisse besser reagieren zu kén-
nen und andererseits den Arbeitnehmerlinnen mehr Moglichkeiten fir zusammenhan-
gende Freizeit. Einige Kollektivvertrage raumen der Betriebsvereinbarung weitere Ges-
taltungsmadglichkeiten ein.

Schichtarbeit

In bestimmten Bereichen, vor allem dort, wo lange Betriebs- bzw. Einsatzzeiten abge-
deckt werden missen, regeln viele Kollektivvertrdge die so genannte Schichtarbeit.
Nicht nur die Frage der Schichtturnusse und der Einteilung, sondern auch die besonde-
re Abgeltung von bestimmten Schichtzeiten und der Ausgleich flir zusatzliche Belas-
tungen durch Schichtarbeit ist dem Kollektivertrag vorbehalten.

Einarbeiten bestimmter Tage

Sehr verbreitet ist auch das Einarbeiten bestimmter Tage wahrend des Jahres (z.B.
Fenstertage). Durch die Erhéhung der wdchentlichen Normalarbeitszeit innerhalb be-
stimmter Zeitrdume werden Zeitguthaben angespart, die dann zu bestimmten Tagen
frei genommen werden kénnen. Der Kollektivvertrag regelt die zuldssigen Zeitrdume
fur das Einarbeiten und die Verlangerung der taglichen bzw. wdchentlichen Normalar-
beitszeit. Auch das Zusammentreffen des Einarbeitens mit anderen Arbeitszeitmodel-
len wird im Kollektivvertrag geregelt.

Rufbereitschaft und Arbeitsbereitschaft

Vor allem im Bereich des Kundendienstes und der Servicetatigkeiten ist Rufbereit-
schaft und Arbeitsbereitschaft stark verbreitet. Zwar gibt es dazu auch gesetzliche Re-
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gelungen, die allerdings nicht ausreichen. Zu welchen Zeiten, wer in welchem Ausmalf}
und in welcher Form Ruf- oder Arbeitsbereitschaft leisten muss und wie diese Zeiten
abgegolten werden, wird vorwiegend im Kollektivvertrag geregelt.

4.2 Aushandlungsprozesse rund um
Arbeitszeitfragen auf betrieblicher Ebene

Wahrend der gesetzliche Rahmen und Kollektivvertrage die prinzipiellen Vorgaben und
Méoglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung erfassen, bietet die betriebliche Ebene die
konkretesten Ansatzpunkte zur Gestaltung der Arbeitszeit im jeweils vorgegebenen
Rahmen.

Da aus vorangehenden Ausfiihrungen deutlich wird, dass es nicht die eine gelungene
geschlechtergerechte Arbeitszeit gibt, kommt der Aushandlung der jeweiligen konkre-
ten Arbeitszeit sowie der Einbindung der Beschaftigten und ihrer Vertretung grofe Be-
deutung zu.

Wie kénnen derartige Prozesse gestaltet werden, um eine moglichst grof3e Berlicksich-
tigung der Interessen der Beschaftigten, insbesondere unter dem Blickwinkel von ge-
schlechtergerechten Modellen und Ergebnissen, zu ermdglichen?

Aus Sicht der Beschaftigten zeigen Studien, dass sie bezogen auf die Mitgestaltungs-
mdglichkeit bei Arbeitszeiten vor allem ihre Arbeitstage sowie die Beginn- und Endzei-
ten in einem gewissen Rahmen selbst festlegen wollen — auch wenn sie diese zumeist
nicht standig andern mochten (vgl. z.B. Klenner 1998). Die Beliebtheit von Gleitzeitmo-
dellen wird dadurch erklart, dass die zeitlichen Muster im Rahmen der betrieblichen
Gleitspanne selbstgewahlt sind und im Bedarfsfall gedndert werden kénnen. Auch
wenn Untersuchungen (z.B. Klenner 1998) zeigen, dass einmal gewahlte Arbeitszeiten
zumeist regelmalig nachgefragt und nicht standig verandert werden, schatzen die Be-
schaftigten die Mdglichkeit, kleinere Anderungen je nach Bedarf vornehmen zu kénnen
ohne auf Erlaubnis anderer angewiesen zu sein.

Ob es Uberhaupt einen Spielraum flr das Einbringen von Arbeitszeitanliegen der Be-
schaftigten gibt, hangt sehr stark von den Betriebszeiten sowie der prinzipiellen Einstel-
lung gegenlber fixen versus variablen Arbeitszeiten seitens der Unternehmensleitung
ab. Wobei bei variablen Arbeitszeiten zwischen jenen zu unterscheiden ist, die im Sin-
ne der Beschaftigten gestaltet werden kénnen (zumeist als mitarbeiterinnenorientierte
und/oder autonome Arbeitszeiten bezeichnet) und jenen, die sich vor allem nach be-
trieblichen Anforderungen zu orientieren haben (flexible Arbeitszeiten).

Dabei steht zumeist die Lage bzw. Verteilung der Arbeitszeit zur Diskussion. Bei der
Lage der Arbeitszeit geht es primar um die Beginn- und Endzeiten der Arbeit sowie die
Lage der konkreten Arbeitstage: Wochentags und/oder Sam- und Sonntage, Wochen-
tage, Tag- und/oder Nachtarbeit etc. Die Verteilung umfasst unter anderem regelmafi-
ge oder roulierende Schichtmodelle, die Frage der Aufteilung der zu erbringenden Ar-
beitszeit auf festgelegte oder variabel auszuhandelnde Tage pro Woche oder Monat,
Madglichkeiten von Zeitansparmodellen mit Zeitausgleichsperioden etc.
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Trotz der unterschiedlichen Anforderungen und somit Einschrankungen, die sich fur
Aushandlungsprozesse zu Arbeitszeitfragen ergeben, wird im Folgenden allgemein
Uber Aushandlungsprozesse reflektiert und nur fallweise spezifische betriebliche An-
forderungen (z.B. Rund-um-die-Uhr-Betriebe etc.) diskutiert.

4.2.1 Prinzipielle Gestaltungsmoglichkeiten - die Theorie

Generell gehen viele Autorlnnen davon aus, dass eine Balance zwischen gesicherten
Rahmenbedingungen flr die Beschaftigten sowie Schutz vor einem willkiirlichem Zu-
griff seitens der Unternehmensseite gegeben sein muss, aber gleichzeitig zu starre
Regelungen nicht unbedingt im Sinn der Beschéftigten sind, sondern gerade aus ge-
schlechtsspezifischer Perspektive oft einen Nachteil fir beispielsweise Personen mit
Betreuungspflichten darstellen.

Zur Diskussion steht dabei die Frage, welche Mindestanforderungen gesetzlich oder
vertraglich zu fixieren sind und welche Bereiche Gegenstand (laufender) Aushand-
lungsprozesse sein sollen bzw. wie diese Frage im Sinne der Beschaftigten gestaltet
werden kann. "Sicherheit geben und Vielfalt erméglichen" kann als ein Leitmotiv ange-
sehen werden (Monig-Raane 2003, 17).

Theoretische Konzepte fiur die Frage der "richtigen Balance" zwischen Regelung und
Gestaltungsfreiheit bietet z.B. das Konzept der "Optionalitdt von Arbeitszeit". Aus-
gangspunkt ist, dass je nach Lebensabschnitt und Lebensform verschiedene Arbeits-
zeitbedarfe bestehen, weshalb es flr die Beschaftigten erleichternd ist, wenn diese ihre
Arbeitszeitwiinsche innerhalb gewisser Rahmenbedingungen realisieren kénnen. Da-
bei sollte sich eine optionale Arbeitszeitpolitik sowohl an der kollektiven Normalarbeits-
zeit orientieren, als auch individuelle Zeitsouveranitat zulassen. Dabei umfassen optio-
nale Arbeitszeiten zwei Elemente: ein Recht auf individuelle Verkiirzung (und wieder
Verlangerung) der Arbeitszeit und einen Einfluss auf die Lage der Arbeitszeit (vgl. z.B.
Ruling 2001).

Ebenfalls herangezogen werden kann ein mitbestimmungsorientiertes Modell von
Lehndorff. Dieses besteht aus folgenden drei Elementen: erstens kollektivvertraglich
vereinbarte Rechte und Verfahrensnormen, die den einzelnen Beschéaftigten mehr Ein-
flussmaoglichkeit Uber ihre Arbeitszeit zusprechen, zweitens Mitbestimmungsschwellen
in Kollektivvertragen, die Grenzen der Ausbezahlung bzw. Uberlaufung von Arbeits-
zeitkonten festlegen und drittens Leitplanken, die das Abweichen von der Norm regeln
(vgl. Monig-Raane 2003).

Welche Kernelemente finden sich unter geschlechtsspezifischen Gesichtspunkten fir
die Frage, wie die Rahmenbedingungen und Aushandlungsprozesse zu gestalten sind,
damit Arbeitszeiten tatsachlich im Sinne der Beschaftigten gestaltet werden kénnen?

Die wenigen vorhanden Studien, die derartige Fragestellungen unter geschlechtsspezi-
fischen Gesichtspunkten behandeln, bestatigen unterschiedliche Voraussetzungen fiir
Frauen und Mannern. Beispielsweise wurde von Meissner et al (2000) eine interessan-
te Untersuchung des Einzelhandels vorgenommen, die gezeigt hat, dass Frauen in
weitaus hoherem Ausmal als ihre mannlichen Kollegen von unsozialen Arbeitslagen
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betroffen und mit ihren Arbeitszeiten unzufrieden sind und dass eine wichtige Ursache
daflr darin liegt, dass Frauen in weitaus geringerem Ausmalf Gber die Festlegung ihrer
Arbeitszeit mitbestimmen kénnen. Bei teilzeitbeschaftigten Frauen wurden die Arbeits-
zeiten vor allem von den Vorgesetzten festgelegt, vollzeitbeschaftigte Frauen hatten
uberwiegend fixe Arbeitsmodelle, wo keine Mitbestimmung mdglich war. Sowohl teil-
zeit- als auch vollzeitbeschaftigte Manner hatten demgegentber in hdherem Ausmal}
die Moglichkeit, Einfluss auf ihre Arbeitszeit zu nehmen. Begriindet werden diese Un-
terschiede einerseits durch die Vorgesetzten, welche die Interessen der Manner star-
ker wahrnehmen als die vermeintlich "privaten” Interessen der Frauen, andererseits
auch dadurch, dass Manner ihre Anliegen deutlicher artikulieren als ihre Kolleginnen.
Frauen denken bei ihren Arbeitszeitentscheidungen zudem auch starker an ihre Kolle-
glnnen und haben grélere Skrupel, sich frei zu nehmen.

Zudem wurde festgestellt, dass in Segmenten, wo mehr Manner arbeiten — beispiels-
weise Elektronikfachmarkt — die Arbeitszeitmodelle von vornherein starker so angelegt
sind, dass sich die Beschaftigten einer Abteilung an einen Tisch setzen und den Ar-
beitszeitplan der nachsten Monate lberlegen. In frauendominierten Segmenten mach-
ten die Vorgesetzten die Plane weitaus haufiger alleine und die beschaftigten Frauen
durften hochstens einen (nicht verbindlichen) Wunschzettel abgeben, wann sie nicht
arbeiten wollen oder kénnen. Die Studie kommt zu dem Ergebnis, dass Personalleiter-
Innen genau wissen, was sie mannlichen und weiblichen Beschaftigten zumuten kén-
nen, ohne Widerspruch zu ernten. Von Frauen ist bei restriktiveren Modellen weniger
Widerstand zu erwarten, bei mannerdominierten Betrieben scheint dies nicht so ein-
fach durchsetzbar, weshalb mitarbeiterinnenorientiertere Modelle angeboten werden
(vgl. Meissner et al 2000).

Ein mdglicher Losungsvorschlag, um den Interessen und Wiinschen der Beschaftigten
entgegenzukommen, ohne sie der Willklr der Betriebe auszusetzen, ist, dass sie zwi-
schen verschiedenen Arbeitszeitmodellen wahlen kénnen und auch umsteigen kdnnen,
je nachdem welches gerade besser ihren Bedirfnissen entspricht. Beispielsweise die
Wahl zwischen einer Viertagewoche mit langeren Arbeitszeiten und langeren Freizeit-
blocks oder eine gleichmalliige Flnftageswoche etc. Auch fir Teilzeitbeschaftigte soll-
ten verschiedene Modelle angeboten werden (vgl. Meissner et al 2000).

Die Bedeutung der Mitsprachemaoglichkeit sowohl bei der Auswahl des jeweils passen-
den Arbeitszeitmodells als auch die weiterfihrende Beriicksichtigung und Umsetzung
konkreter Arbeitszeitanliegen innerhalb dieser, kann als wesentlicher Faktor fur die
Erreichung mitarbeiterlnnenorientierter Arbeitszeiten angesehen werden — quer Uber
die Beschaftigten- und Arbeitszeitgruppen.

4.2.2 Gestaltungs- und Aushandlungsmaoglichkeiten in der
Praxis

Neben den bereits weiter oben beschriebenen Gleitzeitmodellen sind auch_Jahresar-
beitszeitmodelle oder Zeitkontenmodelle unter bestimmten Voraussetzungen eine
Méoglichkeit fur die Beschaftigten, ihre Arbeitszeitanliegen weitest moglich und relativ
selbstbestimmt verwirklichen zu kbnnen. Besonders letztere werden vor allem seitens
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der Arbeitnehmerinnenvertretung ambivalent diskutiert, da sie auch eine Mdglichkeit
fir Unternehmen darstellen, unter anderem Uberstundenzuschldge einzusparen und
betriebliche Auslastungsschwankungen auf die Beschaftigten auszulagern. Da diese
Modelle aber gerade unter gleichstellungspolitischen Gesichtspunkten auch vielfaltige
Gestaltungsmoglichkeiten bieten, werden sie — ebenso wie Gleitzeitmodelle — hier he-
rangezogen und Schlussfolgerungen hinsichtlich des notwendigen Gestaltungsrah-
mens (vgl. auch nachstehenden Kasten) aus den bisherigen Erfahrungen aus Gen-
dersperspektive gezogen. Als positive Aspekte kdnnen folgende Punkte genannt wer-
den (vgl. Klenner 2000): ein Zeitausgleich bei anfallenden Mehrstunden kann gegen-
Uber der Abgeltung von Uberstunden aus gleichstellungs- (und beschéaftigungs-
)politischer Sicht positiv beurteilt werden — unter der Voraussetzung, dass tatsachlich
ein selbstgewahlter Freizeitausgleich moéglich ist. Zudem kann eine positive Auswir-
kungen auf eine neue Arbeitszeitkultur damit einhergehen, welche die "anderen" Ar-
beitszeitwlnsche von Frauen weniger stigmatisiert und mehr normalisiert als bisher.
Anders verteilte Arbeitszeiten, Unterbrechungen, ein spaterer Arbeitsbeginn etc. waren
weniger vom "good will" der Vorgesetzten abhangig, sondern kénnen (im gunstigen
Fall) selbstbestimmt gewahlt und vom Arbeitszeitkonto abgebucht werden. Damit diese
Vorteile auch tatsachlich genutzt werden kénnen, ist das Verfugungsrecht Gber den
Guthabenaufbau und — insbesondere — die Zeitenthahme vom Arbeitszeitkonto von
entscheidender Bedeutung. Dazu ist eine entsprechende Personalausstattung im Un-
ternehmen wichtig, damit gegenseitige Vertretungsmdglichkeiten gegeben sind. Auch
die Bedingungen der Teamabsprachen missen darauf ausgerichtet sein, dass tatsach-
lich alle ihre Arbeitszeitinteressen einbringen und weitest mdglich verwirklichen kdnnen
(vgl. Klenner 2000, Riling 2001).

Kriterien fiir die Gestaltung von Zeitkonten

B Abstimmung der Kontengestaltung mit den Betroffenen

B Flexibilitat bleibt innerhalb ertraglicher und sozial gerechtfertigter Grenzen

B Schutz vor Leistungsverdichtung und gesundheitlichem Verschleil3

B Soziale Qualitdt bei Lage und Verteilung der Arbeitszeit sichern (d.h. keine Arbeitszeit am

Wochenende und in den Abendstunden)

gewisse Planbarkeit und Verlasslichkeit in den Grundmustern der Arbeitszeit

bedarfsgerechte Flexibilitat fir Beschaftigte (insbesondere fiir Eltern)

B Zugriffsrechte der Beschaftigten auf das Konto sichern (insbesondere bei der Entnahme von
Zeitguthaben)

B keine erzwungene Freizeitentnahme zu sozial unattraktiven Zeiten (d. h. zu den Schulzei-
ten, wahrend PartnerIn arbeitet etc.)

B Moglichkeit zu qualitativ sinnvollen Blockfreizeiten — fir das ,Besondere® im Alltag

B Recht auf Absprache, Tausch oder Vertretung mit Kolleg/inn/en (,kleine Flexibilitat am Ar-
beitsplatz®)

B statt Verfall von Zeitguthaben rechtzeitige Ausgleichsmechanismen (Ampelkonten, ,automa-
tische® Freistellung, ,automatische“ Nachbesetzung etc.)

B alltagsnahe Konten mit der Méglichkeit zu kleinen bis mittleren Auszeiten ,mitten im Leben®
statt Lebensarbeitszeitkonten

B Wahlrecht zwischen Zeitkonto und Normalarbeitszeit

Quelle: Pfahl 2002, 121f
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Eine weitere praktische Mdglichkeit sind "selbstgesteuerte Arbeitszeiten" bzw. generell
Arbeitszeiten, die eine starke Selbstorganisation der Beschaftigten ermdglichen (aber
auch bedingen). Die Idee ist, dass innerhalb vorgegebener Rahmenbedingungen von
den Teams selbst festgelegt wird, wie sie ihre Arbeitszeiten planen wollen. Der Rah-
men ist dabei zumeist, dass die notwendige Arbeit erbracht werden kann. Innerhalb
gegebener Moglichkeiten erfolgt eine Verstandigung auf ein oder mehrere von der
Mehrheit praferierte Arbeitszeitmodelle — z.B. Wechselschichtmodell oder 4-Tage-
Woche —, wobei diese Modelle jederzeit geandert werden kdnnen. Innerhalb eines ge-
wahlten Modells wird die Arbeitszeitverteilung ebenfalls selbstandig vom Team organi-
siert. Die Rolle der Fuhrungskrafte ist dabei stark zurickgenommen; sie treten erst
oder vor allem im Konfliktfall auf bzw. haben bei der Initiierung und Erprobung derarti-
ger Modelle eine zentrale Gestaltungsposition inne. Zumeist werden derartige Modelle
fur hoher qualifizierte Bereiche diskutiert, von Lehndorff/Voss-Dahm (2003) wurden
derartige Modelle aber auch im Einzelhandel untersucht. Die Erfahrung einiger unter-
suchter Teams im Einzelhandel zeigen dabei, dass viele Beschéaftigte diese Form der
Arbeitszeitgestaltung als vorteilhaft empfinden, da lange im Voraus geplant wird und
Freirdaume, wie Tausch von Arbeitszeiten, ohne Rlcksprache mit der Fihrungsebene
moglich sind. Als Voraussetzungen fir das Funktionieren derartig selbstgesteuerter
Modelle werden genannt, dass es eine gut eingespielte Teamstruktur gibt, die Arbeits-
zeitpraferenzen bekannt sind und die Teamgrofie nicht zu grof ist, da zu grof3e Einhei-
ten eine gemeinsame Planung schwierig machen (vgl. Lehndorff/Voss-Dahm 2003).

4.2.3 Gendergerechte Rahmenbedingungen fiir Gestaltungs-
und Aushandlungsprozesse

Aus den Erfahrungen mit verschiedenen Arbeitszeit- und Aushandlungsmodellen las-
sen sich einige zentrale Schlussfolgerungen fir die Gestaltung von Aushandlungspro-
zessen aus gleichstellungspolitischer Sicht ziehen.

Dabei ist zwischen der Ebene der prinzipiellen Einfiihrung von Arbeitszeitmodellen in
Betrieben sowie deren konkreten Ausgestaltung in der betrieblichen Praxis zu unter-
scheiden. Bei grolieren Betrieben werden die prinzipiellen Mdglichkeiten zumeist als
Teil der Personalentwicklung und/oder Aufgabe der Unternehmensfiihrung gesehen,
konkrete Gestaltungsmdglichkeiten (sofern Uberhaupt Diskussionen rund um die Ar-
beitszeitgestaltung méglich sind) finden zumeist auf Abteilungsebene statt. Damit spielt
in vielen Fallen die Abteilungsleitung eine wichtige Rolle, wie auch die konkrete Ar-
beitsstruktur (teamorientiert, hierarchisch etc.). Bei kleineren Betrieben fallen diese
Bereiche zumeist zusammen.

Auf Ebene der Geschéaftsfuhrung werden — oft durch Unterstitzung von Personalent-
wicklerlnnen — die prinzipiellen Weichenstellungen flir Arbeitszeitmodelle und deren
Umsetzung gestellt. Eine erste wichtige Voraussetzung fiir alle arbeitszeitbezogenen
Vorhaben sollte bereits auf dieser Ebene die Einbindung der Arbeitnehmerinnen und
ihrer Vertretung sein — begonnen bei der Aushandlung von Betriebsvereinbarungen bis
zur Festlegung, welchen Spielraum die einzelnen Abteilungen und Beschéaftigten ha-
ben (Burghofer/Stagel 1994, 106). Gerade auch bei einer langerfristigen Einsatzpla-
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nung bzw. prinzipiellen Gestaltung der Arbeitszeiten ist die Erhebung von Winschen
und Bedurfnissen der Beschéaftigten wesentlich, damit betriebliche Losungen als Aus-
gangspunkt fur die Erarbeitung optimaler Lésungen die Praferenzen der Beschaftigten
stellen konnen, beispielsweise mittels Umfragen oder Erhebungen (Biro fir die
Gleichstellung von Frau und Mann der Stadt Zurich 2002).

Dabei ist die Bedeutung sensibilisierter Betriebsratinnen und Personalvertreterinnen
nicht zu unterschatzen. lhre Aufgabe ist es, sicher zu stellen, dass nicht nur "mannli-
che" Interessen bei Arbeitszeitverhandlungen vertreten werden (beispielsweise die
primare Orientierung an Uberstundenzuschldgen), sondern auch spezielle Problemla-
gen von Frauen gesehen werden und Vereinbarkeitsfragen Uberhaupt zum Thema
gemacht werden. Insgesamt muss bei der Festlegung von der Arbeitszeitmodelle dar-
auf geachtet werden, dass Frauen ihre Interessen durchsetzen und diese berticksich-
tigt werden (vgl. Meissner et al 2000).

Der Geschaftsfuhrung obliegt es zudem, festzulegen, wie viele Freiheitsgrade den Be-
schaftigten bei der Wahl ihrer Arbeitszeiten zugestanden werden und welche Rahmen-
bedingungen flr die konkrete Arbeitszeitaushandlung mindestens eingehalten werden
missen — beispielsweise als Eckpunkte fir Teamentscheidungen. Die Verankerung
geschlechter- und sozialvertraglicher Kriterien ist hier eine essentielle Aufgabe.

Vorschlage fiir Eckpunkte fiir eine geschlechtergerechte Arbeitszeit- und Einsatzregelungen:

® Ubernahme von Verantwortung als Partnerin oder Elternteil soll beiden Geschlechtern er-
moglicht werden

B eine regelmalige Teilnahme am sozialen Leben soll garantiert sein

B die Moglichkeit der Weiterentwicklung der eigenen Kompetenzen soll gegeben sein

B diskriminierende Auswirkungen auf das Einkommen und die Sozialleistungen durfen nicht
entstehen

B es soll eine langerfristige Planbarkeit fur die Beschaftigten ermdglicht werden

Quelle: Biiro fir die Gleichstellung von Frau und Mann der Stadt Zirich 2002, 30ff

Zudem liegt es in der Verantwortung der Geschaftsfliihrung, welche Entscheidungs-
strukturen im Betriebe bestehen und wie ein entsprechendes Umfeld geschaffen wer-
den kann, damit die Gestaltungsmadglichkeiten umgesetzt werden kénnen. Flache Hie-
rarchien und Betriebe, wo generell eine bessere Kultur der Einbindung der Mitarbeiter-
Innen besteht, bieten einen besseren Ausgangspunkte flr die Einbringung von Arbeits-
zeitanliegen der Mitarbeiterinnen.

Eine weitere essentielle Aufgabe der Geschéaftsfihrung ist es, das Umfeld so zu gestal-
ten, dass mitarbeiterinnenorientierte Arbeitszeitentscheidungen Uberhaupt maoglich
sind. Dazu zahlt eine arbeitnehmerinnenorientierte Gestaltung der Betriebs- und Off-
nungszeiten, das Vorhandensein ausreichender Personalkapazitaten, eine voraus-
schauenden Personalplanung, um eine langerfristige Planbarkeit fur die Beschaftigten
zu ermdoglichen etc. (Burghofer/Stagel 1994, 106).

Wahrend diese prinzipiellen Entscheidungen auf Ebene der Geschaftsfiihrung festge-
legt werden, obliegt (in groBeren Unternehmen) den einzelnen Abteilungen oder
Teams die konkrete Umsetzung und Ausgestaltung der Rahmenbedingungen (bei klei-
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neren Betrieben fallen diese beiden Ebenen zumeist zusammen). Aufgrund der zu-
nehmenden Dezentralisierung von Einsatz- und Arbeitszeitplanung in vielen Betrieben,
nimmt auch die Bedeutung der direkten Vorgesetzten fir Arbeitszeitfragen zu. Von
ihrer Einstellung und ihrem Agieren hangt es zu einem grof3en Teil ab, ob und wie Be-
schaftigte bei Arbeitszeitfragen eingebunden sind (Buro fur die Gleichstellung von Frau
und Mann der Stadt Zirich 2002).

Daher ist eine erste zentrale Bedingung fiir die Umsetzung geschlechtergerechte Aus-
handlungsprozesse, dass die direkten Vorgesetzten entsprechendes Know-how und
eine ausreichende Sensibilitat flir derartige Prozesse haben und dabei durch die Un-
ternehmensleitung mittels Vorgaben (siehe oben), Schulungen etc. unterstitzt werden.
Die in einem Betrieb vorherrschenden Entscheidungsstrukturen sollten eine mdglichst
teamorientierte Beziehung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen beglinstigten
und eine gute Kommunikation zwischen diesen wie zwischen den Mitarbeiterinnen
unterstitzen.

Bezogen auf die Bedirfnisse der Beschaftigten — vor allem auch jener mit Betreuungs-
pflichten — ist es besonders essentiell, dass zumindest "kleine" arbeitszeitbezogene
Freiheiten ohne grofRen Riickfrage- und Aushandlungsaufwand ermdglicht werden.
Beispielsweise der eigenstandige Abtausch von Diensten, die Hinterfragung von
"Panktlichkeitsnormen" und damit verknlUpfte Mdglichkeiten Beginn- und Endzeiten im
Bedarfsfall zu variieren etc.

Wichtig ist auch, dass die Inanspruchnahme von Zeitguthaben (also dessen Abbau)
abgesichert ist, da in der Praxis oft Anhaufungen von Mehrstunden ohne realistische
Abbauméglichkeit zu beobachten sind. So kann das Recht auf Freinahme, ohne Rick-
sicht auf den Betriebsablauf nehmen zu missen, als ein zentraler Punkt formuliert
werden (vgl. Hinrichs 2000). Bei Arbeitszeitkonten kann die Konstruktion so genannter
Ampelkonten sinnvoll sein. Diese bedeuten einen ,Wenn-dann-Mechanismus® einzu-
fuhren: Wenn die Zeitguthaben auf den Arbeitszeitkonten (einzelner Beschaftigter,
Teams oder Abteilungen) eine bestimmte Marke Ubersteigen, dann missen bestimmte
Maflnahmen ergriffen werden, damit diese Guthaben abgebaut werden (Lehndorff
2001).

Bei groReren Arbeitszeitentscheidungen bzw. Aushandlungsprozessen von Dienstein-
teilungen ist die Einbeziehung der Beschaftigten und ihrer Anliegen von grolier Bedeu-
tung. Da vor allem teamorientierte Entscheidungen am besten sicherstellen kdnnen,
dass die Bedlrfnisse der Beschaftigten einbezogen werden, wird im Folgenden das
Augenmerk auf Arbeitszeitentscheidungen im Team gelegt. Gerade bei der Einfiihrung
derartiger Aushandlungsprozesse kann es hilfreich sein, wenn es fiir die Abteilungen
Unterstitzung seitens des Betriebsrates/Personalvertretung sowie entsprechender
Expertlnnen gibt.

Folgende Punkte kdnnen als erste Voraussetzungen fir gelungene mitarbeiterinnen-
orientierte Aushandlungsprozesse im Team aus Geschlechterperspektive genannt
werden:

Mittels eines ausreichend langen Spielraums fur die Erstellung von Dienst- oder
Schichtplanen ist eine langfristige Planbarkeit der Arbeitszeiten sicherzustellen. Dabei
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ist auch dem Aushandlungsprozess selbst genigend Zeit einzurdumen, besonders
wenn derartige Prozesse neu eingefuhrt werden und sich diese erst einspielen mus-
sen. Mittels unterschiedlicher Vorarbeiten — beispielsweise der Moglichkeit Arbeitszeit-
praferenzen in Listen einzutragen — kénnen die Prozesse unterstlitzt werden.

Da je nach Organisationskultur die Gefahr besteht, dass sich in teamorientierten Pro-
zessen "die Starken" durchsetzen, missen egalitdre Aushandlungsprozesse gelernt
werden. Dazu missen einerseits Ressourcen zur Verfliigung stehen, andererseits ist es
auch eine Aufgabe der jeweiligen Fihrungskraft darauf zu achten, dass die Bedrfnis-
se aller Beschaftigten eingebracht und bericksichtigt werden. Durch verschiedene Me-
chanismen — beispielsweise das Recht von Beschaftigten mit Betreuungspflichten zu-
erst ihr Praferenzen einzubringen — kénnen gewisse Gruppen bevorzugt werden, fir
welche die Arbeitszeiteinteilung besonders schwierig ist.

Studien (vgl. Klenner 2000) zeigen zudem, dass gerade private oder familiare Ver-
pflichtungen oft nicht eingebracht werden, da sie als unpassend empfunden werden.
Daher ist es zentral, dass familidre Belange starker als "normales" Thema im Aushand-
lungsprozess wahrgenommen werden bzw. generell im betrieblichen Alltag starkeres
Gewicht bekommen.

Insgesamt bestehen je nach prinzipiellen Verhandlungsrahmen unterschiedliche Mog-
lichkeiten fur die Beschaftigten, ihre Anliegen verwirklichen zu kénnen und teamorien-
tierte Entscheidungen zu treffen. Erfahrungen zeigen, dass mitarbeiterinnenorientierte
Modelle oft nur fir den hoherqualifizierten Bereich Geltung haben, obwohl derartige
Modelle Uberall moglich waren, bei Handelsangestellte, Reinigungsdienste etc. Auch
innerhalb von Modellen, die auf den ersten Blick nicht so viele Freiheitsgrade bieten
und eine Mitgestaltung schwierig erscheint, bieten sich in der Praxis viele Mdglichkei-
ten, die zu nutzen sind. Unter anderem kann bei Betrieben mit fixen Arbeitszeiten mehr
Spielraum fur die Winsche der Arbeitnehmerlinnen geschaffen werden, was einen fle-
xibleren Umgang mit Beginn- und Endzeiten betrifft, beispielsweise den Wegfall der
"Plnktlichkeitsnorm". Auch bei so genannten "Rund-um-die-Uhr-Betrieben", die mit
Schichtsystemen arbeiten, bieten sich vielfaltige Aushandlungsmaoglichkeiten an, be-
gonnen bei der Aushandlung der Schichten, der eigenstandigen Austauschmaglichkeit
von Diensten etc.

5 Auswertung der betrieblichen
Fallbeispiele

Die praktischen Regelungsmdglichkeiten von Arbeitszeitfragen hangen sehr stark vom
jeweiligen betrieblichen Kontext ab. Die Frage, wann Uberhaupt gearbeitet wird, be-
stimmt dabei zu einem grofRen Teil die Mdglichkeit, welche Arbeitszeitmodelle Uber-
haupt denkbar sind. Um Einblick in die Regelung der Arbeitszeiten in Betrieben zu be-
kommen und diese einer Analyse zuganglich zu machen, wurden 20 Betrieben fur die
Durchfuhrung ausfihrlicher Fallanalysen ausgewahit.
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Die Auswahl der Betriebe erfolgte nach den Kriterien der Groze (Anzahl der Mitarbeite-
rinnen), dem Frauen/Manner-Anteil, den Betriebszeiten (,Rund-um-die-Uhr“-Betriebe,,
Betriebe mit ,festen Offnungszeiten® von Montag bis Freitag bzw. von Montag bis
Samstag, Betriebe mit variablen Offnungs- bzw. Arbeitszeiten), éffentlich/privat und der
Branche (Dienstleistung, Produktion).

Je nach BetriebsgréRe und -struktur wurden sowohl mit Vertreterlnnen der Unterneh-
mensseite — in der Regel Geschaftsfiihrung, Inhaberlnnen und/oder Personalverant-
wortliche — als auch der Beschaftigten — also Betriebsrat oder Personalvertretung oder
Beschaftigte — Interviews durchgefiihrt.

Fur die unterschiedlichen Interviewpartnerinnen wurden insgesamt drei Gesprachsileit-
faden entwickelt, welche die Themenbereiche

Arbeitszeitformen,
Diensteinteilung und Aushandlungsprozesse der Arbeitszeit,

[ |
[ |
B Teilzeit sowie
[ |

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

abdecken. Die Fragenbatterie fir Betriebsrate/Betriebsratinnen umfasste noch zusatz-
lich Fragen nach den gultigen Kollektivvertragen bzw. allfélligen Betriebsvereinbarun-
gen sowie nach der (geschlechtsspezifischen) Zusammensetzung des Betriebsrates.

Die insgesamt 40 Interviews wurden anhand einer festgelegten Arbeitszeittypologie
ausgewertet. Diese war nicht zuletzt auch ein Resultat aus den in den Interviews ge-
wonnen Erfahrungen mit gangigen Arbeitszeitmodellen. Dabei kdnnen drei Formen
unterschieden werden, die mitunter auch parallel in ein und demselben Unternehmen
vorzufinden sind:

B Variable Arbeitszeit
B Fixe Arbeitszeit
B Schichtbetrieb

Der Typ der ,Variablen Arbeitszeit umfasst alle Arbeitszeitregelungen, die Spielrdume
fur die individuelle Gestaltung der Arbeitszeit — sowohl von Seiten des Unternehmens,
als auch von Seiten der Beschaftigten — ermoglicht. In der Regel handelt es sich dabei
um Arbeitszeitarrangements, die an dem Schema fixe Kernarbeitszeit (Anwesenheits-
pflicht) und variable Rahmenarbeitszeit (Anwesenheitsmdglichkeit) orientiert sind. In-
nerhalb des in der Rahmenarbeitszeit vereinbarten Spielraumes kénnen die Beschaf-
tigten — zumeist unter Bedachtnahme auf spezifische Firmenziele (z. B. Arbeitsanfall,
Kundenkontakte, etc.) — frei wahlen, wie sie ihre Arbeitszeit aufteilen. Innerhalb eines
festgelegten Durchrechnungszeitraumes werden Soll- und /starbeitszeiten verglichen
und allfallige Uberstunden ermittelt.

Dem Typ der ,Fixen Arbeitszeit fehlt der variable Teil der Arbeitszeitvereinbarung. Er
orientiert sich an fest vorgegebenen und von den Beschaftigten — bis auf einzelne Aus-
nahmefalle — einzuhaltenden Anwesenheitszeiten. Arbeitsspitzen werden in der Regel
durch Uberstundenleistung ausgeglichen.
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Vom Typ der ,Schichtarbeit® wird dann gesprochen, wenn Uber den Tageszeitraum
hinweg unterschiedliche Arbeitsteams aufeinander folgend Arbeitstatigkeiten verrich-
ten. Schichtarbeit orientiert sich in der Regel zwar ebenfalls an fix vorgegebenen Ar-
beitszeiten, jedoch andern sich diese im Zeitablauf — ,Schichten® werden (zumeist nach
einem vorgegebenen Plan) gewechselt.

Im Folgenden werden nun die zentralen Ergebnisse der Interviews anhand der hier
beschriebenen Typologie dargestellt.

5.1 Variable Arbeitszeit

Variable Arbeitszeitformen finden sich in 15 von 20 interviewten Betrieben. Die variable
Arbeitszeit ist somit das in den untersuchten Firmen am haufigsten anzutreffende Ar-
beitszeitmodell. Im Wesentlichen ergeben sich zwei Méglichkeiten flir den Einsatz vari-
abler Arbeitszeitformen: entweder ist der gesamte Betrieb auf variable Arbeitszeitfor-
men ausgerichtet oder aber nur der administrative Bereich. Die zuletzt genannte Mog-
lichkeit ist die weitaus haufiger anzutreffende. In vielen Fallen sind zumindest einige
Bereiche (z.B. der Produktionsbereich, diverse Bereitschaftsdienste, etc.) arbeitszeit-
lich anders geregelt. Umgekehrt formuliert heil3t das, dass variable Arbeitszeitformen,
hinsichtlich Tatigkeitsbereiche betrachtet, am ehesten in der Administration (,Buro- und
Verwaltungstatigkeiten) anzutreffen sind.

5.1.1 Lage und Linge der Arbeitszeit

Die Gestaltung variabler Arbeitszeitformen folgt zumeist einem einschlagigen Muster,
das eine Kernarbeitszeit sowie einen vereinbarten Rahmen (Rahmenarbeitszeit) vor-
sieht. Nur in Ausnahmefallen ist eine vollkommen flexible Regelung (ohne Kernarbeits-
zeit) vorgesehen. Die Variationsbreiten von Kern- und Rahmenarbeitszeiten sind in den
untersuchten Unternehmen sehr unterschiedlich. Reglungen, mit einer Kernarbeitszeit
von 4 bis 6 Stunden, die zumeist um die Tagesmitte gruppiert ist (9:00/10:00 bis
14:00/15:00) und einer Rahmenarbeitszeit von etwa 10 bis 12 Stunden (7:00/8:00 bis
18:00/19:00), konnten als die ,gebrauchlichsten® Varianten identifiziert werden. Die
gesetzlich geregelte tagliche Maximalarbeitszeit von 10 Stunden setzt allerdings auch
den flexibleren Rahmenarbeitszeitmodellen — zumindest offiziell - Grenzen. Die meis-
ten der untersuchten Unternehmen mit variabler Arbeitszeitform haben eine vereinbar-
te wochentliche Normalarbeitszeit von weniger als 40 Stunden (zumeist 38,5 Stunden).

Variable Arbeitszeitmodelle setzen in der Regel ein hohes wechselseitiges Vertrauens-
verhaltnis zwischen Unternehmensfuhrung und Mitarbeiterlnnen voraus. Die Arbeits-
zeitaufzeichnung erfolgt daher in der Regel auch ohne einschlagige Kontrolimechanis-
men (Stechuhr etc.). Die so genannte ,Vertrauensarbeitszeit® ist in den meisten unter-
suchten Unternehmen Usus.

Variable Arbeitszeitmodelle kommen insbesondere dann zum Einsatz, wenn die durch-
zufihrenden Arbeiten zeitlichen ,Konjunkturen® unterliegen (Arbeitsanhaufungen zu
bestimmten Tageszeiten bzw. an bestimmten Wochentagen) oder aber, wenn sie weit-
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gehend unabhangig von der Tageszeit erledigt werden kénnen. Ebenso — wenngleich
nicht so haufig anzutreffen — ist auch ein Mix aus den beiden angefiihrten Mdglichkei-
ten vorzufinden. Eine Dritte, noch seltenere Variante des Einsatzes variabler Arbeits-
zeitmodelle konnte in ,Ausnahmearbeitsbereichen® (z.B. der Wochenend- und Feier-
tagseinsatz in der MA 59) sowie im Kranken-, Pflege- und Fitnessbereich (z.B. im Blut-
spendebereich des Roten Kreuzes, im Bereich der Wohnverbundbetreuung des OHTB
oder im Fitnesscenter) festgestellt werden. Hier kommt es zur Koppelung von variabler
Arbeitszeit mit Nacht-, Wochenend- und Feiertagsarbeit.

Unabhangig von den hier beschriebenen Konstellationen wird vom Unternehmen in der
Regel vorausgesetzt, dass der/die Mitarbeiterin selbst Verantwortung dafur tragt, dass
ein mdglichst reibungsloser Arbeitsablauf (zumeist im Team) im Unternehmen gewahr-
leistet ist. Der/die Mitarbeiterln muss daher seine/ihre Arbeitszeit immer in Absprache
mit Kolleglnnen und fast immer auch mit den unmittelbar Vorgesetzten planen und Zie-
le und Vorgaben des Unternehmens sowie Bedirfnisse anderer Mitarbeiterlnnen bei
der individuellen Arbeitszeitgestaltung bertcksichtigen. Dieser Prozess gestaltet sich
nicht immer einfach und die Losung mitunter diametral entgegen gesetzter Interessen
ist oft alles andere als trivial. Insbesondere Interessenslagen von Personen mit Kinder-
betreuungspflichten (Uberwiegend Frauen) kénnen in diesen Aushandlungsprozessen
auch schon einmal als ,Hindernis® fur den reibungslosen Arbeitsablauf gesehen und
entweder nicht oder nur unzureichend berlicksichtigt oder, wenn bericksichtigt, als
unkooperatives Verhalten interpretiert werden. In manchen Fallen wird dies gerade von
Frauen, obwohl oft unausgesprochen, gewissermalien ,antizipiert* und aufgrund der
befiurchteten méglichen sozialen oder auch betrieblichen Konsequenzen nicht themati-
siert. Die Interessenslagen bleiben dann verborgen, zumindest aber unbericksichtigt.
Eine geschlechtergerechte Arbeitszeitgestaltung kénnte an dieser Stelle ansetzen und
sowohl fir die Thematisierung als auch fir die Durchsetzung einschlagiger Interes-
senslagen Lésungsstrategien entwickeln und anbieten.

5.1.2 Teilzeit

In so gut wie allen Unternehmen mit variabler Arbeitszeit gibt es auch die Moglichkeit
Teilzeit zu arbeiten. Die zeitlichen Bandbreiten der Teilzeitmodelle sind von Unterneh-
men zu Unternehmen, aber auch innerhalb der Unternehmen hochst unterschiedlich.
Varianten von 15 bis 35 Wochenstunden (mit taglicher Anwesenheit oder an einige
Tagen ,geblockt®) sind moglich. Wahrend in den administrativen Bereichen Teilzeitar-
beit so gut wie immer als Folge eines aufgrund von Kinderbetreuungspflichten redu-
zierten Vollzeitarbeitsverhaltnisses und somit als ,abnormales® Arbeitszeitverhaltnis
auftritt, ist Teilzeitarbeit in den oben beschriebenen Kranken-, Pflege- und Fitnessbe-
reichen (OHTB, Fitnesscenter, Kindergarten) ein als weitgehend gleichwertig einzustu-
fendes Arbeitszeitmodell zu betrachten. Es verwundert daher auch wenig, wenn in
erstgenanntem Fall fast ausschlieRlich Frauen Teilzeit arbeiten, hingegen im letztge-
nannten durchaus auch Manner in Teilzeit anzutreffen sind — wenngleich sehr oft mit
einer, dem Vollzeitarbeitsverhaltnis schon sehr nahen Wochenstundenanzahl (haufig
30 Stunden pro Woche).
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In beinahe allen Unternehmen mit variabler Arbeitszeitform, ist die Verringerung der
Arbeitszeit auf Initiative der Mitarbeiterinnen moglich. Nur in seltenen Fallen wird dem
ausdriicklichen Wunsch von Seiten der Personalfiihrung nicht entsprochen (z.B. bei
AuRendienstmitarbeiterinnen). Insofern kann eine hohe Akzeptanz gegentiber Teilzeit-
arbeit attestiert werden. Es scheint, als hatten Unternehmen mit variablen Arbeitszeit-
formen ausreichend grol’e Spielrdume, um Teilzeitbeschaftigte sinnvoll und produktiv
einsetzen zu kdnnen.

Teilzeitarbeit ist — so zeigen die Ergebnisse der Untersuchung — sehr oft mit Nachteilen
verbunden. Neben den wohl nicht zu verhindernden, weil in der Natur der Sache lie-
genden und daher auch nicht weiter diskutierten Nachteilen des geringeren Lohnes,
bestehen eine Reihe anderer Benachteiligungen. Teilzeitarbeitende Personen haben
selten mit offenen, oft aber mit versteckten Formen der Diskriminierung zu kadmpfen —
sei es von Seiten der Vorgesetzten oder aber auch von Seiten der Vollzeitbeschaftig-
ten. Obwohl in vielen Fallen die Frage nach bestehenden Vorurteilen im Unternehmen
gegenlber Teilzeitbeschaftigten vordergrindig verneint wurde, hat sich im weiteren
Gesprach doch sehr haufig gezeigt, dass sich — zumeist nicht offen ausgesprochene —
Vorbehalte recht hartnackig im Unternehmen halten; selbst dann, wenn von Seiten
des/der Personalverantwortlichen beteuert wird, dass das Unternehmen im Prinzip
gerne Teilzeitarbeitskrafte beschaftigt und Mallnahmen getroffen hat, um das ,Image®
von Teilzeitarbeit zu verbessern. Die gangigsten Formen der Vorbehalte bestehen in
mehr oder weniger explizit ausgesprochenen Vorwirfen, nicht in vollem Umfang flr
das Unternehmen da zu sein, nicht immer ansprechbar und somit verfugbar zu sein
und somit nur zum Teil zum Erfolg des Unternehmens beizutragen.

Neben dieser ,symbolischen“ und somit oft nur schwer fassbaren Form der Diskriminie-
rung, bestehen insbesondere zwei weitere, durchaus ,realere“ Formen der Benachteili-
gung. Zum einen haben Teilzeitbeschaftigte aufgrund der geringeren Gesamtarbeits-
zeit zu Aus- und WeiterbildungsmaRnahmen mitunter in nur eingeschranktem Mal}
Zugang. Diese Problematik wurde aber in den meisten der untersuchten Unternehmen
erkannt und, sofern das Unternehmen auf Aus- und WeiterbildungsmaRnahmen wert
legt, wird Teilzeitbeschaftigten, so weit durchfuhrbar, die volle Teilnahme an Aus- und
Weiterbildungsmalinahmen ermdglicht.

Zum anderen bestehen in den meisten der untersuchten Unternehmen — und das
scheint die gravierendste Form der Benachteiligung zu sein — massive Karrierehinder-
nisse fur Teilzeitbeschaftigte. Teilzeitarbeit ist in FlUhrungspositionen fast nirgends
mdglich. Dabei kann folgender einfacher Zusammenhang konstatiert werden: je (hie-
rarchisch) hoher die Flhrungsposition, desto unvorstellbarer ist die Besetzung mit ei-
nem/einer Teilzeitbeschaftigten. Die oben genannten, eher auf symbolischer Ebene
liegenden Argumente treten insbesondere in diesem Zusammenhang in den Vorder-
grund. Gerade Vorgesetzte — so der Anspruch — sollten fir ihre Mitarbeiterlnnen mog-
lichst immer verfiigbar sein und, wann auch immer nétig, Entscheidungen treffen kén-
nen. Ist das aufgrund eingeschrankter Anwesenheitszeiten nicht moglich, wird das als
massiver Hinderungsgrund zur Ausibung einer Fihrungsposition gewertet.

In nur drei der insgesamt 20 untersuchten Unternehmen (AMS, OHTB und mit Ein-
schrankungen Novartis) ist Teilzeitarbeit in Fihrungspositionen definitiv méglich — zu-
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mindest bis zur mittleren Hierarchieebene. Die beschriebenen Problemlagen werden
durch unterschiedliche Strategien in mdglichst engen Grenzen gehalten. Dazu zahlen
beispielsweise die Ausstattung mit moderner Informations- und Kommunikationstech-
nologie (Mobiltelefon, Laptop, etc.), die explizite Riicksichthnahme bei Besprechungen,
Entscheidungsfindungsprozessen etc. auf das verfigbare Arbeitszeitkontingent des/der
Teilzeitarbeitenden oder aber das gezielte (temporare) Abtreten von Kompetenzberei-
chen an andere (Teilzeit)Arbeitskrafte.

Karrierebeeintrachtigungen treten aber nicht nur wahrend der Phase, in der Teilzeit
gearbeitet wird auf, sondern wirken oft auch noch lange Zeit dariber hinaus. Zum ei-
nen ,beflrchtet” die Personalfuhrung in vielen Fallen eine mogliche weitere Phase der
Teilzeitarbeit (z.B. ein neuerlicher Karenzantritt mit einer darauf folgenden Arbeitszeit-
verkirzung). Zum anderen tritt eine, im oben argumentierten Sinn symbolische
,Brandmarkung“ ein. Sinngemal lautet das Argument: ,Wer sich nicht voll flir das Un-
ternehmen eingesetzt hat, kann auch in Zukunft keine Fihrungsfunktionen einneh-

“

men.

Vor dem Hintergrund, dass vorwiegend Frauen Teilzeit arbeiten, heillt das, dass neben
den anderen zahlreichen Karrierebehinderungen, die flr Frauen in einer mannerdomi-
nierten Erwerbsarbeitswelt ohnehin schon bestehen (Stichwort: ,gldserne Decke®), eine
weitere hinzukommt. Ohne die hier angefuhrten Argumente — speziell hinsichtlich Teil-
zeit und Fuhrungspositionen — auf betriebswirtschaftlicher oder auch organisationsthe-
oretischer Ebene vollig entkraften zu koénnen, sollten Ansatze einer geschlechterge-
rechten Arbeitszeitgestaltung diese Problematik wenigstens berucksichtigen und hel-
fen, Auswege bzw. Alternativstrategien zu erarbeiten. Insbesondere seit Inkrafttreten
der neuen gesetzlichen Regelung zur Elternkarenz, durch die nunmehr beide Elterntei-
le (und mithin auch Manner) einen gesetzlichen Anspruch auf Teilzeitarbeit haben, wird
sich — sofern Manner davon Gebrauch machen werden — wohl auch auf Ebene der
Unternehmenskulturen vermehrter Handlungsbedarf ergeben.

5.1.2.1 Altersteilzeit

Altersteilzeit wird in ca. der Halfte der interviewten Betriebe von Mitarbeiterlnnen in
Anspruch genommen. Dabei konnte keine besonders ausgepragte geschlechtsspezifi-
sche Zuteilung erkannt werden. Tendenziell nahmen diesen Anspruch aber eher Man-
ner wahr als Frauen. Da in Uberwiegendem Ausmal Altersteilzeit in Form von ,ge-
blockter” Arbeitszeit organisiert wurde (ein Teil der bis zum Pensionsantritt verbleiben-
den Arbeitszeit wird in Vollzeit gearbeitet und danach der ,vorzeitige Ruhestand® be-
gonnen), handelt es sich dabei im engeren Sinne eigentlich nicht um Teilzeit, sondern
eher um eine spezifische Form eines Sabbaticalmodells.

Mit der Neuregelung des Altersteilzeitmodells, nimmt die Inanspruchnahme nun jedoch
deutlich ab. Sowohl flir Manner als auch fir Frauen scheint es mittlerweile nicht mehr
besonders attraktiv zu sein, in Altersteilzeit zu optieren.
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5.1.3 Unternehmenskultur

In der Konzeption der Interviews wurde nicht nur auf unmittelbar arbeitszeitrelevante
Fragestellungen (Art und Lange der Arbeitszeit, Teilzeitarbeit, Altersteilzeit), sondern
auch auf weniger exakt fassbare unternehmensbezogene Rahmenbedingungen — die
,Junternehmenskultur® — abgestellt. Die Untersuchung dieses Themenkomplexes er-
scheint insofern von Interesse, als zu vermuten ist, dass die Kultur eines Unterneh-
mens (v. a. die Fragestellung, wie das Unternehmen mit seinen Mitarbeiterlnnen um-
geht und vice versa) besonders in Zusammenhang mit der Gestaltung der Arbeitszei-
ten eine zentrale Rolle spielt. Das sollte umso mehr gelten, als die geschlechtsspezifi-
sche Gestaltung der Arbeitszeit im Mittelpunkt des Interesses steht.

Die Kultur eines Unternehmens wird durch eine Vielzahl unterschiedlicher Parameter
determiniert, ist Resultat des komplexen Zusammenwirkens vieler Akteurlnnen und
somit in ihrer Mannigfaltigkeit kaum ganzheitlich zu erfassen. Um den Themenkomplex
Unternehmenskultur aber doch, zumindest ndherungsweise untersuchen zu kénnen,
wird versucht, unterschiedliche Items, die auf die Unternehmenskultur eines Betriebes
rick schlieRen lassen und fir die ein engerer Zusammenhang mit Arbeitszeitfragen
vermutet wurde, zusammenzufassen und auszuwerten. Insbesondere interessieren
hier Fragen der Mitarbeiterinnenmotivation, der Mitarbeiterinnenbindung, der Perso-
nalentwicklung, ob Anderungswiinsche beziiglich Arbeitszeitgestaltung vorhanden sind
und wie von Unternehmensseite darauf reagiert wird, ob die Arbeitszeit“ideologie“ des
Unternehmens eher ziel- oder anwesenheitsorientiert ist und ob der Betrieb dem Ideal-
typus des fordistischen oder eher postfordistischen Unternehmens entspricht. Anhand
dieser ,Leitfragen® sollte zumindest eine naherungsweise Abschatzung der fiir Arbeits-
zeitfragen relevanten Teile der Unternehmenskultur méglich sein.

51.3.1 Mitarbeiterinnenmotivation

Mitarbeiterlnnenmotivation scheint in den meisten Unternehmen mit variabler Arbeits-
zeitgestaltung einen zentralen Stellenwert inne zu haben. Die Mdglichkeit der individu-
ellen Ausgestaltung der Arbeitszeit wird von Seite der Personalverantwortlichen zu-
meist auch als Mittel zur Motivation der Mitarbeiterlnnen betrachtet. Nicht immer deckt
sich diese Sicht auch mit der Einschatzung der Beschaftigten. Variable Arbeitszeitmo-
delle bieten zwar grundsatzlich immer auch die Mdéglichkeit einer individuellen Gestal-
tung, jedoch wird die Breite des Spielraums, in der diese ermdglicht wird, durchaus
unterschiedlich betrachtet. Insbesondere in Zeiten héheren Arbeitsdrucks setzen sich a
la longue fast immer die Interessen der Unternehmensseite durch. Dies wird in vielen
Fallen von den Mitarbeiterinnen als demotivierend erlebt, insbesondere dann, wenn die
Arbeitszeitgestaltung auf Kosten der ,Familienzeiten® (zumeist ist das gleichbedeutend
mit Kinderbetreuungsverpflichtungen) erfolgt.

Daneben bestehen aber auch einige Unternehmen mit variabler Arbeitszeit, fir die das
Thema Mitarbeiterinnenmotivation als zumindest zweitrangig erscheint. Dabei handelt
es sich vorwiegend um Betriebe in tendenziell unqualifizierten Niedriglohnbereichen
(Handels- und Gastbetrieb, Hotel, Fithesscenter). Der Einsatz variabler Arbeitszeitmo-
delle hat hier in erster Linie pragmatische Hintergriinde. Im Wesentlichen geht es dabei
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darum, unterschiedliche Zeitpunkte des Arbeitsanfalles mit einer daflr passenden
Form der Arbeitszeitgestaltung zu kombinieren. Das Unternehmen ist vorwiegend dar-
auf bedacht den Kundenwiinschen (z. B. den Offnungszeiten im Handel oder der un-
terschiedlichen Besuchsfrequenz im Fitnesscenter bzw. im Gastbetrieb) zu entspre-
chen. Wunsche und Anforderungen der Mitarbeiterinnen werden bestenfalls als unter-
geordnete Zielsetzungen im Arbeitszeitmanagement betrachtet. Motivationswirkungen
durch variable Arbeitszeiten werden hier erst gar nicht erwartet.

5.1.3.2 Anderungswiinsche

Anderungswiinsche der Mitarbeiterlnnen in Bezug auf die Arbeitszeitgestaltung lassen
sich entlang der hier zugrunde gelegten Unternehmenskategorisierung und den daraus
ableitbaren unterschiedlichen Motivationslagen einordnen. Sofern entsprechende Wiin-
sche existieren und auch im Interview artikuliert wurden (in vielen Fallen wurde ange-
geben, dass keine Anderungswiinsche oder aber nur welche auf individueller Ebene
bestehen), erfassen diese im Wesentlichen

= die bessere Planbarkeit der Arbeitszeit in Hinsicht auf Koordinierung mit Kinder-
betreuungspflichten sowie
= die Verringerung der geleisteten Arbeitszeit (mehr Freizeit).

Der Umgang mit diesen Winschen gestaltet sich nun wiederum ausgesprochen unter-
schiedlich. Unternehmen, die Wert auf Mitarbeiterinnenmotivation legen, akzeptieren
zumindest die Problemstellung und versuchen, wenigstens auf formaler Ebene Prob-
lemlésungsstrategien zu entwerfen. In den meisten Fallen verbleiben die Lésungsan-
satze aber auch auf dieser formalen Ebene und funktionieren daher in der Praxis nur
sehr selten. Unternehmen mit geringer Wertschatzung fir Mitarbeiterinnenmotivation
setzten sich, selbst auf formaler Ebene nur dann mit den Winschen auseinander,
wenn es um fir den Betrieb existenzielle Problemstellungen geht. Diese treten aber
eher selten ein. Einige, in den Interviews gemachte Erfahrungen mit nicht explizit ver-
balisierten, aber intuitiv ableitbaren Unzufriedenheiten der Beschaftigten, lassen ver-
muten, dass Mitarbeiterlnnen dieser Unternehmen die geringen Chancen auf Umset-
zung ihrer Arbeitszeitwiinsche weitgehend antizipieren und daher die Artikulation der-
selben schon von vornherein unterbleibt.

In Hinblick auf geschlechtergerechte Arbeitszeitgestaltung ware es ebenso wichtig, wie
auch schwierig, genau an dieser Stelle anzusetzen. Wird im einen Fall das Problem
wenigstens erkannt und artikuliert, Problemlésungsstrategien aber — vorwiegend auf-
grund von konfligierenden Interessenslagen — nur sehr ,halbherzig“ umgesetzt, so un-
terbleibt selbst dieses Minimum an Problemwahrnehmungsbewusstsein im anderen
Fall durchweg.

5.1.3.3 Karenzregelungen

Ahnliche Muster wie in der Frage der Mitarbeiterinnenbindung lassen sich auch in Be-
zug auf den Themenkomplex Karenzregelungen feststellen. Ein mdglichst konstanter
Stock an Mitarbeiterlnnen ist fiir ein Unternehmen dann anstrebenswert, wenn diese
uber ein hohes Mal an berufsbezogenem, nicht kodifizierbarem Wissen (so genanntes
.Lacit knowledge®) verfiigen. Das ist zumeist in héher qualifizierten und gut bezahlten
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beruflichen Tatigkeiten — wie beispielsweise in der Pharmabranche (Novartis), dem
Bank- und Versicherungswesen (Die Erste, Wr. Stadtische) oder aber im Hightechbe-
reich (Siemens) - der Fall. Interessant daran scheint, dass, sofern sich ein Unterneh-
men einmal fiir die Strategie der Mitarbeiterinnenbindung entschieden hat, diese auf so
gut wie alle Berufs- und Beschaftigungsbereiche des Unternehmens angewandt wird —
auch auf Mitarbeiterinnen, die diesem Qualifikations- und Gehaltsprofil nicht so sehr
entsprechen. Die Unternehmenskultur ,schreibt” diese Vorgangsweise gewissermalen
vor. Insbesondere bei Erwerbsunterbrechungen von Frauen ist dieser Umstand oft von
zentraler Bedeutung. Wenn ein Unternehmen das Ziel Mitarbeiterlnnenbindung einmal
in seiner Personal(entwicklungs)strategie verankert hat, konnen die Beschaftigten in
der Regel, weitgehend unabhangig von Qualifikation, Status und Tatigkeitsfeld, auf
entsprechende Rahmenbedingungen fir allfallige Karenzunterbrechungen vertrauen.

Relativ eindeutige Zusammenhange zwischen dem Stellenwert von Mitarbeiterinnen-
bindung und dem ,Handling“ von Karenzunterbrechungen finden sich denn auch in den
durchgefihrten Interviews. Unternehmen, die sich durch geringe Beschaftigungsfluktu-
ation, hohe Mitarbeiterinnenmotivation und zumeist auch ausgebildeten Personalent-
wicklungsstrategien auszeichnen (wie z. B. Siemens, Henkel, Wr. Stadtische, Die Ers-
te, AMS), legen hohen Wert auf moglichst geregelte Formen der Erwerbsunterbre-
chung. Das trifft sowohl auf Sabbaticalmodelle als auch insbesondere auf Karenzun-
terbrechungen zu. Es werden institutionalisierte Ein- und Austrittsgesprache gefihrt,
Maflnahmen ergriffen, um zumindest Minimalkontakt zu den temporar abwesenden
Personen (in den interviewten Unternehmen waren ausschliellich Frauen in Karenz)
aufrecht zu erhalten, Moéglichkeiten zu Aus- und Weiterbildung (entweder wahrend der
Karenz oder aber auch vorwiegend beim Wiedereinstieg) und mitunter auch geringfi-
gige Beschaftigungsverhaltnisse (z. B. Teleworking) angeboten. Der Wiedereinstieg
wird somit — sofern ein solcher auch von Mitarbeiterlnnenseite gewlinscht ist — tenden-
ziell ,ent-problematisiert. Zumeist wird in diesen Fallen auch allfalligen Wiinschen nach
Reduktion der Arbeitszeit entsprochen.

Ein beinahe spiegelbildliches Arrangement findet sich bei Unternehmen mit geringer
Wertschatzung fur Mitarbeiterlnnenbindung (wie z. B. Fitnesscenter, Hotel IBIS, Su-
permarkt). Hohe Beschaftigungsfluktuation ist fast immer auch mit der Absenz von Per-
sonalentwicklungsstrategien, geringerer Mitarbeiterinnenmotivation und kaum Uber die
vorgeschriebenen gesetzlichen Regelungen hinausgehenden Agreements bezlglich
Karenzunterbrechungen verbunden. In vielen Fallen werden Karenzunterbrechungen
von diesen Unternehmen auch als willkommene Gelegenheit betrachtet, um sich von
den jeweiligen Mitarbeiterlnnen zu trennen. Wiedereinstiegsszenarien werden daher
erst gar nicht entworfen. Insofern verwundert es kaum, wenn auch von Seiten der ka-
renzierten Mitarbeiterinnen nach Beendigung der Karenzzeit oft kein Kontakt mehr mit
dem Unternehmen gesucht wird. Es durften hierbei ahnliche Wirkungszusammenhan-
ge bestehen, wie im oben beschriebenen Fall der Anderungswiinsche beziiglich Ar-
beitszeit. Die ,Situation” im oder oft auch schon vor dem Zeitpunkt der Karenzunterbre-
chung ist fur die Beschaftigte schon so klar, dass sie auf einen Wiedereinstieg von vorn
herein verzichten. Es manifestiert sich also auch in dieser Frage das bereits bekannte
Muster, das Demotivation (hier im Sinne von Nicht-Inanspruchnahme) als Reaktion auf
ein eindeutig negatives Signal des Unternehmens folgen lasst.
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Die Entwicklung einschlagiger Regelungsvorschlage, Gestaltungsempfehlungen oder
Anreizsysteme flr Karenzunterbrechungen erfordert angesichts der beiden beschrie-
benen idealtypischen Situationen eine differenzierte Herangehensweise. Im Fall von
Unternehmen mit geringer Beschaftigungsfluktuation und weitgehend geregelter For-
men der Karenzunterbrechung kann sich ein Leitfaden darauf konzentrieren ,Good-
Practice-Modelle* (z. B. Siemens oder AMS-Wien) zu ventilieren. Im Vordergrund der
Uberlegungen sollte der Versuch stehen, die in den Unternehmen bereits existierenden
Modelle durch positive Erfahrungen aus anderen Betrieben zu verbessern. Der Infor-
mationstransfer ware hier der zentrale Ansatzpunkt fiir Beratung.

Wesentlich schwieriger stellt sich die Ausgangssituation bei Unternehmen mit geringer
Mitarbeiterlnnenbindung dar. Von Seiten der Betriebe besteht zumeist eine sehr ver-
haltene Motivationslage, Mitarbeiterinnen an das Unternehmen zu binden. Die Qualifi-
kation der Beschaftigten ist meist gering, die Arbeitsbedingungen sind entsprechend
unattraktiv und ebenso die Bezahlung. Ein Austausch von Arbeitskraften ist fir das
Unternehmen vergleichsweise unaufwandig, da genigend (Ersatz)Arbeitskrafte am
Arbeitsmarkt vorhanden sind und die Einarbeitungszeit aufgrund der zumeist gering
qualifizierten Tatigkeiten relativ kurz ist. Unter diesen Rahmenbedingungen stellt sich
die Erarbeitung von Empfehlungen bezlglich der Gestaltung von Karenzregelungen als
grolRe Herausforderung dar. Realistischerweise muss eingeschatzt werden, dass es
nur schwer madglich sein wird den Grofdteil der Betriebe zu mehr als den gesetzlich
vorgeschriebenen MaRnahmen bewegen zu konnen. Denn oft werden selbst diese nur
unzulanglich erfllt. Um hier eine Situationsverbesserung erreichen zu kdnnen, musste
sich die Motivationslage der Unternehmen andern. Solange kein Bedarf an kontinuierli-
chen Personalbesetzungen vorhanden ist und dariiber hinaus eine nicht unbetrachtli-
che Machtasymmetrie zwischen Unternehmen und Beschéftigten besteht (gerade in
den hier beschriebenen Arbeitsfeldern ist beispielsweise der gewerkschaftliche Organi-
sierungsgrad weit unterdurchschnittlich), wird sich die Bereitschaft der Unternehmen
zur Annahme von Empfehlungen zur Karenzregelung vermutlich in engen Grenzen
halten.

5.1.3.4 Kinderbetreuungseinrichtungen

In den Interviews wurde nicht explizit nach betriebseigenen Kinderbetreuungseinrich-
tungen gefragt. In der praktischen Interviewarbeit hat sich aber gezeigt, dass im Rah-
men der Fragestellungen zu ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie” immer auch dieser
Themenkomplex zur Sprache gekommen ist. Betriebseigene Kinderbetreuungseinrich-
tungen scheinen also ein ,brennendes® Thema zu sein.

Trotz der grolien Bedeutung des Themas, gibt es in nur drei der insgesamt 20 unter-
suchten Betriebe — das sind gerade einmal 15 Prozent — einen betriebseigenen Kin-
dergarten (AMS, Siemens, Wr. Stadtische). In weiteren zwei Betrieben wird zurzeit die
Méglichkeit der Einrichtung eines solchen geprift (Novartis, Henkel).

Wird die Personalfiihrungsebene mit dem Wunsch nach betriebseigenen Kinder-
betreuungseinrichtungen konfrontiert, besteht zumeist vordergrindiges Verstandnis
daflr. Postwendend wird jedoch oft einschrankend beigefiigt, dass ,unter den gegebe-
nen Umstanden® dem Wunsch nicht entsprochen werden kann. Der Terminus ,gege-
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bene Umstande” kann hier als Synonym gelesen werden, einerseits flr die angebliche
Unfinanzierbarkeit des Verlangens und andererseits flr dadurch zu erwartende buro-
kratische Barrieren.

Die Forderung nach Einrichtung betriebseigener Kinderbetreuungseinrichtungen hat in
einigen Fallen als erste Reaktion Assoziationen mit ,hohem burokratischem Aufwand®
hervorgerufen. In weiterer Folge wurde aber auch oft argumentiert, dass eine zu gerin-
ge Inanspruchnahme zu erwarten ware und somit die Investition als unrentabel er-
scheint. Diese Argumentation steht in der GUberwiegenden Zahl der Falle in diametralem
Widerspruch zu den von Mitarbeiterinnen geaufRerten Wiinschen. Betriebskindergarten
stehen in der Wunschliste der Arbeitnehmerinnen (und zwar nicht nur der weiblichen)
weit oben.

Ansatze fir eine flr beide Seiten mdglichst zufrieden stellende Lésung kénnten im
Konzept der ,betrieblich unterstiitzten Kinderbetreuung*” liegen.? Dieses neuartige Ver-
bundmodelle zwischen staatlichen Tragern (z. B. Gemeinde oder Land), Betrieben und
Eltern, das die Betreuung von Kindern von berufstatigen Eltern unterstutzt, ist finanziell
weniger aufwandig, flexibel einsetzbar und insgesamt betrachtet auch rentabler als die
herkdmmliche Form der Betriebskindergarten.

5.1.4 Geschlechtssensible Ansatzpunkte

Zusammenfassend kénnen fiur den Typus ,Variable Arbeitszeit* also folgende ge-
schlechtssensible Ansatzpunkte identifiziert werden:

Beim Prozess der Arbeitszeitgestaltung kann als zentraler Ansatzpunkt die Einbrin-
gung der Interessenslagen von Personen mit Kinderbetreuungspflichten gesehen wer-
den. Dabei geht es im Wesentlichen um Aushandlungsprozesse bezliglich der Arbeits-
zeit — und zwar sowohl zwischen MitarbeiterIn und Unternehmen, als auch zwischen
den Beschaftigen untereinander. In beiden Fallen gilt es ein ,Bewusstsein® fur die
Gleichberechtigung von Kinderbetreuungspflicht und Pflicht zur Erwerbsarbeit herzu-
stellen. Beides hat seine Berechtigung und sollte von allen am Aushandlungsprozess
Beteiligten entsprechend bewertet werden. Dabei sollten drei wesentliche Punkte be-
rucksichtigt werden:

B Unternehmen profitieren in vielerlei Hinsicht (z. B. bessere Mdglichkeiten zur Mitar-
beiterInnenbindung, erhéhte Mitarbeiterinnenmotivation, gutes 6ffentliches Image),
wenn sie bezlglich Arbeitszeitgestaltung mdglichst weitgehend auf die Bedirfnisse
von Mitarbeiterlnnen mit Kinderbetreuungspflichten eingehen.

B Beschaftigte mit Kinderbetreuungspflichten haben bezliglich Arbeitszeitgestaltung
spezifische Interessenslagen, die sie auch artikulieren dirfen und sollen. Sie haben
sowohl gegeniiber dem Unternehmen, als auch gegeniber den anderen Mitarbeite-
rinnen ein Recht (nicht nur im juristischen Sinn) auf ,Sonderwiinsche®.

Nahere Informationen zu der zur Zeit vor allem in der BRD stark favorisierten betrieblich unterstiitzten
Kinderbetreuung sind auf der Website des Deutschen Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frau-
en und Jugend (http://www.bmfsfj.de) zu erhalten.
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B Die Arbeitszeit sollte — zumindest auf mittlere Sicht — planbar und der Druck, Uber-
stunden leisten zu missen, mdglichst reduziert sein.

Hinsichtlich Teilzeit bestehen zwei wesentliche geschlechtssensible Ansatzpunkte.
Zum einen muss fur die Beschéftigten grundsatzlich die Moglichkeit geschaffen werden
auf Wunsch Teilzeit zu arbeiten. Zum anderen sollte verhindert werden, dass zu den
bestehenden Karrierebehinderungen fiir Frauen durch Teilzeitarbeit eine weitere hin-
zukommt. Dabei kdénnen betriebswirtschaftliche und organisationstheoretische Argu-
mente durchaus Beriicksichtigung finden. Im Vordergrund der Uberlegungen sollte
aber stehen, unter welchen Rahmenbedingungen eine Vereinbarkeit zwischen den
betrieblichen Anforderungen einerseits und den Karrieremdglichkeiten der Teilzeitar-
beitenden andererseits hergestellt werden kann. Insbesondere vor dem Hintergrund
der Herausforderungen, die auf Unternehmen durch die neue Elternkarenzregelung
(gesetzlicher Anspruch auf Teilzeitarbeit) zukommen, besteht entsprechend hoher
Handlungsbedarf. Diesbeziglich kénnen folgende Ansatzpunkte verfolgt werden:

B Durch verstarkten Einsatz und Gebrauch moderner Informations- und Kommunika-
tionstechnologien kann mitunter ein Grofdteil der durch Teilzeitarbeit entstehenden,
abwesenheitsbedingten Probleme zumindest auf mittlerer Fihrungsebene gemin-
dert werden.

B Die Mdglichkeit zur Aufteilung von FUhrungspositionen auf zwei Teilzeit arbeitende
Personen ist zu prifen. Ebenso ist zu prifen, ob Aufgaben von Stellvertreterinnen
temporar Gbernommen werden kdnnen.

B Unabhangig von der Position des/der Teilzeitarbeitenden ist jedenfalls aber darauf
zu achten, dass der Arbeitsablauf im Team so gestaltet ist, dass Teilzeitarbeitende
keine strukturellen Behinderungen erfahren (z .B. Teamsitzungen, Weiterbildungs-
moglichkeiten, Informationsfluss etc.).

Empfehlungen zur Regelung von Karenzunterbrechungen mussen aufgrund der stark
unterschiedlichen Arbeitsrealitaten differenziert ansetzen. Unternehmen, die Wert auf
eine weitere Mitarbeit nach der Karenzunterbrechung legen, sollten die Abwesenheits-
periode des/der Mitarbeiters/Mitarbeiterin, durchaus auch im eigenen Interesse, mog-
lichst professionell managen. Wichtig dabei ist

sowohl den Aus- als auch den Eintritt zu moderieren (Aus- und Eintrittsgesprache),

B den Informationsfluss wahrend der Karenzzeit aktiv am Laufen zu halten (institutio-
nalisierte Treffen),

B Moglichkeiten zur Weiterbildung anzubieten (insbesondere, um ,versaumtes Wis-
sen“ beim Wiedereinstieg nachholen zu kdnnen) und

B gegebenenfalls auch Moglichkeiten zur geringfiigigen Weiterbeschaftigung wah-
rend der Karenzzeit anzubieten.

Deutlich schwieriger Stellt sich die Situation bei Unternehmen mit geringer Wertschat-
zung fur langfristige Mitarbeiterlnnenbindung dar. Hier steht sicherlich einmal die In-
formation Uber die gesetzlich vorgeschriebenen Regelungen im Vordergrund. Nur wer
Uber seine/ihre Rechte entsprechend informiert ist, kann sie auch einfordern. Der An-
satzpunkt bei Unternehmen ware in der Einwirkung auf deren Motivationslage zu fin-
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den. Jedoch muss realistischerweise eingeschatzt werden, dass dies unter den gege-
benen Rahmenbedingungen alles andere als aussichtsreich ist. Die Durchflihrung von
Imagekampagnen ware hier eine mégliche, wenngleich auch sehr ,weiche“ Strategie.

Weitgehend unabhangig vom Arbeitszeittypus ist die Frage der Kinderbetreuungsein-
richtungen. Hier gilt es das bestehende Angebot an 6ffentlichen Kinderbetreuungs-
moglichkeiten durch betriebsnahe zu erganzen. Da sich die Bereitschaft der Unter-
nehmen zur Einrichtung von Betriebskindergarten in sehr engen Grenzen halt, der
Wunsch von Seiten der kinderbetreuungspflichtigen Beschéftigten jedoch massiv vor-
handen ist, sind hier Alternativstrategien zu Uberlegen. Ein viel versprechender Ansatz
kdénnte im Konzept der ,betrieblich unterstitzten Kinderbetreuung* liegen.

Die Mdglichkeiten zur Gestaltung von betrieblich unterstitzter Kinderbetreuung sind
vielfaltig und reichen von betrieblicher Beteiligung an Kindertagesstatten Gber die For-
derung von Elterninitiativen bis hin zu Uberbetrieblichen Kooperation mehrerer Unter-
nehmen.

B Die betriebliche Beteiligung an Kindertagesstatten kann z. B. in Form von Bereit-
stellung von Immobilien oder durch die Ubernahme von Betriebs- bzw. Personal-
kosten erfolgen. Aufgrund dieses Engagements erhalt das Unternehmen dann das
Recht, anteilig Platze fir Kinder von Mitarbeiterinnen zu besetzen. Die Tragerin-
nenschaft liegt hier nicht beim Unternehmen, sondern in der Regel in den Handen
eines/r freien oder kommunalen Tragers/Tragerin. Die jeweilige Kommune kann
dem/der Tragerln ebenfalls entsprechende Férdermittel zur Verfligung stellen.

B Bei der betrieblichen Forderung einer Elterninitiative ist der/die Tragerin einer
Betreuungseinrichtung ein eingetragener Verein. Er setzt sich vorrangig aus Eltern
der in der Einrichtung betreuten Kinder zusammen. Dieser Elternverein tritt als Ver-
tragspartnerln auf. Dabei kann ein (oder auch mehrere) Unternehmen dem Eltern-
verein materiell und immateriell unter die Arme greifen.

B Die Uberbetriebliche Kooperation mehrerer Unternehmen zeichnet sich durch die
Kooperation von mehreren Unternehmen aus, die an einem Standort gemeinsam
und anteilig eine Kinderbetreuungseinrichtung finanzieren. Die betrieblichen Initia-
torlnnen grinden in der Regel einen padagogischen Verein, der die Tragerlnnen-
schaft Ubernimmt. Eine Uberbetriebliche Kooperation eignet sich insbesondere fur
engagierte Klein- und Mittelbetriebe, die in rdumlicher Nahe zueinander liegen.

5.2 Fixe Arbeitszeit

Fixe Arbeitszeitregelungen kommen in 11 der 20 untersuchten Unternehmen vor. Ein-
schrankend ist hier allerdings hinzuzufiigen, dass fixe Arbeitszeitregelungen in einigen
Unternehmen gleichzeitig mit anderen Arbeitszeitformen vorzufinden sind und tenden-
ziell die untergeordnete (nicht vorherrschende) Arbeitszeitform darstellen. In nur insge-
samt 4 Betrieben (Rotes Kreuz, MA 59, Installateur und Friseur) ist die fixe Arbeitszeit
die bestimmende Arbeitszeitform. In den verbleibenden 7 Unternehmen gilt nur in aus-
gewahlten Bereichen eine fixe Arbeitszeitregelung.
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Eine, vor allem in klassischen (dem fordistischen Typus entsprechenden) Produktions-
betrieben vorgefundene Arbeitszeitregelung, besteht in der Kombination von Schicht-
betrieb in der Produktion und fixer Arbeitszeit in der Verwaltung (z. B: StRwarenher-
steller und Brauerei). Eine andere Form der Kombination ist im Pflege- und Sozialbe-
reich (OHTB, SMZ-Ost) zu finden. Hier wird die mittlerweile vorherrschende variable
Arbeitszeit in einigen Bereichen durch fixe Arbeitszeitregelungen erganzt. Zum einen
Teil bestehen fixe Arbeitszeitregelungen fir Beschaftigte, die nicht in die neue variable
Form Uberwechseln wollten, zum anderen Teil finden sich fixe Arbeitszeitregelungen
insbesondere in Tatigkeitsfeldern, die an bestimmte Zeiten gebunden sind — es kann
damit sichergestellt werden, dass zur entsprechenden Zeit auch immer eine Betreu-
ungsperson anwesend ist.

Alle Ubrigen Kombinationen von fixer Arbeitszeit mit anderen Arbeitszeitformen sind
sehr spezifisch. Beispielsweise gelten im Konzern der OBB, wo aufgrund der GroRe
des Betriebes und der Vielfaltigkeit der anfallenden Tatigkeiten die unterschiedlichsten
Formen von Arbeitszeitregelungen zu finden sind, hauptsachlich im Werkstattenbereich
fixe Arbeitszeiten. Aber auch in der Hotelleriebranche (Hotel IBIS) sind fixe Arbeitszeit
vor allem im Bereich der Reinigungstatigkeiten (,Stubenmadchen®) zu finden.

In zwei von drei untersuchten Kleinbetrieben (Installateur und Friseur) gelten ebenfalls
fixe Arbeitszeiten.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass fixe Arbeitszeiten mittlerweile nicht
mehr die Norm der Arbeitszeitregelungen, sondern vielmehr eine Ausnahmeerschei-
nung darstellen. Haufiger sind fixe Arbeitszeitregelungen in Kombination mit anderen
Arbeitszeitformen zu finden und werden dann oft dazu verwendet, um Tatigkeitsberei-
che zu regeln, die an zeitliche Gegebenheiten gebunden sind.

5.2.1 Lage und Lange der Arbeitszeit

Die untersuchten Betriebe mit fixen Arbeitszeitregelungen haben eine wdchentliche
Arbeitszeit zwischen 38 und 40 Stunden. In den administrativen Bereichen der Privat-
wirtschaft (StiRwarenhersteller und Brauerei) mit fixen Arbeitszeiten wird zumeist von
8:00 bis 16:30 (17:00) und freitags von 8:00 bis 12:30 (14:30) gearbeitet. Im 6ffentli-
chen Dienst (MA 59) gelten die blichen ,Amtszeiten” von 7:30 bis 15:00. Im Hotelle-
riebereich (Hotel IBIS) wird von 7:00 bis 15:00h, in den beiden Kleinbetrieben (Installa-
teur und Friseur) zwischen 7:00 und 16:00 bzw. zwischen 9:00 und 18:00 gearbeitet.

Betriebe mit fixer Arbeitszeitregelung sind zumeist anwesenheitsorientiert. Das heilf3t,
es wird Wert darauf gelegt, dass die Mitarbeiterinnen zu den vorgegebenen Arbeitszei-
ten im Betrieb anwesend sind. Nicht zwangslaufig ist davon abzuleiten, dass keine
Zielorientierung besteht. Diese ist jedoch, falls vorhanden, fast immer nachrangig.

Mangels variabler Elemente wird beim Modell der fixen Arbeitszeit auf zeitlich unter-
schiedlichen Arbeitsanfall entweder durch Uberstundenleistung reagiert oder aber es
wird die anfallende Arbeit nach einem bestimmten (Queuing)System ,abgearbeitet®.
Fur die Beschaftigten hat das, je nach verfolgter Strategie, unterschiedliche Auswir-
kungen. Im ersten Fall ist, ahnlich dem Modell der variablen Arbeitszeit, die tatsachlich
anfallende Arbeitszeit im Vorhinein nur bedingt planbar. Jedoch wird es dem Unter-
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nehmen, im Vergleich zur variablen Arbeitszeit, tendenziell erschwert, in die Arbeits-
zeitgestaltung der Mitarbeiterinnen einzugreifen. Uberstunden miissen in der Regel
angeordnet werden (im Fall der variablen Arbeitszeit werden sie zu Spitzenzeiten oft
,Selbstverstandlich” geleistet) und sind in jedem Fall teurer als Regelarbeitsstunden. Im
zweiten Fall kann der/die Beschéaftigte auch langfristig auf regelmaRige Arbeitszeiten
vertrauen. Die Planbarkeit von Arbeits- und Freizeit ist nachhaltig gewahrleistet. Um-
gekehrt betrachtet, verbietet es die Starrheit des Systems in beiden Fallen aber auch,
dass Wiinsche und Bediirfnisse der Mitarbeiterinnen arbeitszeitmaRige Berlicksichti-
gung finden kénnen.

Hinsichtlich der Fragestellung der geschlechtergerechten Arbeitszeitgestaltung ist die
fixe Arbeitszeit als ambivalent zu betrachten. Einerseits kommt die langfristige Plan-
barkeit der Arbeitszeiten einem geregelten Familienleben sicherlich entgegen. Eltern
kénnen, auch in Zeiten hohen Arbeitsanfalls, ihren familiaren Aufgaben weitgehend
nachkommen, ohne um ihren Job flirchten zu missen. Selbst im Fall der angeordneten
Uberstundenleistung ist zumindest finanzieller Ausgleich gewahrleistet. Umgekehrt
besteht im starren System der fixen Arbeitszeit kaum Spielraum fir familienbedingte
Abweichungen. Problemlagen, die sich aufgrund langerfristiger Erkrankung betreu-
ungspflichtiger Kinder, unregelmaRiger Betreuungszeiten des anderen Elternteils, un-
zureichender Offnungszeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen etc. ergeben, kénnen
durch variabel gestaltbare Arbeitszeiten wesentlich besser abgefedert werden. Fixe
Arbeitszeiten stellen Personen mit Kinderbetreuungspflichten in solchen Problemlagen
mitunter vor wesentlich gréRere Herausforderungen.

5.2.2 Teilzeit

Der Regelungstypus ,fixe Arbeitszeit* ist konzeptionell noch sehr stark in der Vorstel-
lung des ,male bread winner‘ Modells verhaftet und hier insbesondere am ,Normalar-
beitsverhaltnisse“ orientiert — verkiirzt formuliert also an der Vorstellung, dass ein Mann
8 Stunden am Tag, 40 Stunden in der Woche, mdglichst durchgangig bis zur Pensio-
nierung arbeitet und sozialstaatlich weitgehend abgesichert (s)eine Familie ernahrt.
Alle Formen der Arbeitszeitregelung die von diesem ,Normalarbeitsverhaltnis“ abwei-
chen werden in diesem Konzept als ,abnormal“ betrachtet.

Insofern verwundert es kaum, wenn in den klassischen Bereichen mit fixer Arbeitszeit-
regelung nur selten Teilzeit gearbeitet wird. Teilzeitarbeit wird hier tendenziell als ,sys-
temfremde® Arbeitszeitform gesehen und daher bestenfalls toleriert. Die geschlechts-
spezifische Zuordnung (Teilzeit als Arbeitszeitform fur Frauen) ist hier noch starker
ausgepragt als in den Bereichen mit variablen Arbeitszeitregelungen. Dariiber hinaus
ist es nicht immer und Gberall méglich Teilzeit zu arbeiten. In einigen Betrieben verhin-
dern bisweilen unterschiedliche Rahmenbedingungen eine sinnvolle Teilzeitarbeitsges-
taltung. Beispielsweise ist die kollektivvertragliche Entlohnung im Hotel- und Gastge-
werbe auf so niedrigem Niveau angesiedelt, dass Teilzeitarbeit de facto verunmaoglicht
wird. Bei Einrechnung der mitunter auch langeren Anfahrtszeiten zum Arbeitsort, bietet
der zu erwartende Nettolohn kaum noch Anreize zur Teilzeitarbeit.

Anders gelagerte Schwierigkeiten bestehen in den genannten beiden Produktionsbe-
trieben. Im einen Fall (SiRRwarenhersteller) wird Teilzeitarbeit kaum nachgefragt, da im
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Verwaltungsbereich hauptsachlich Manner und Frauen vorwiegend in der schichtorien-
tierten Produktion tatig sind. Somit ist Teilzeitarbeit zwar mitunter gewunscht, aber
strukturell nicht méglich (Schichtbetrieb) oder aber grundsatzlich mdglich, aber kaum
nachgefragt (Verwaltung). Im anderen Fall (Brauerei) sind die Ausgangsbedingungen
noch eindeutiger. In einem sehr stark mannerorientierten Produktionsbetrieb besteht
einfach wenig Verstandnis fur das Bedurfnis nach Teilzeitarbeit. Infolgedessen ist auch
hier die Zahl der Teilzeitarbeitenden sehr gering und ausschlielich auf wenige Frauen
im Administrationsbereich beschrankt.

SchlielRlich bestehen in Kleinbetrieben — oft auch durchaus nachvollziehbare — fakti-
sche Griinde, die Teilzeitarbeit als unrealisierbare Alternative erscheinen lassen.

Neben den insgesamt geringeren Moéglichkeiten Teilzeit zu arbeiten, bestehen in Be-
trieben mit fixen Arbeitszeitsystemen auch deutlich spirbare Benachteiligungen. Vor
dem Hintergrund, dass Teilzeitarbeit die Abweichung von der Norm darstellt, sind Kar-
riereverlaufe bzw. die idealtypischen Vorstellungen Uber Karriereverldufe stark auf Voll-
zeitbeschaftigung ausgerichtet. Der hierarchische Aufstieg im Unternehmen wird durch
Teilzeitarbeit somit zumeist massiv behindert, wenn nicht sogar vollkommen ausge-
schlossen. Im Gegensatz zu Betrieben mit variablen Arbeitszeitregelungen, in denen
Nachteile durch Teilzeitarbeit oft ,nur” in versteckter Form bestehen, wird in Unterneh-
men mit fixer Arbeitszeitgestaltung in der Regel sehr offen mit der Realitat der Diskri-
minierung umgegangen. Das Selbstverstandnis der Arbeitswelt, in der ,man*“ sich be-
findet, schafft gewissermallen auch die Rechtfertigung fir den ,Regelungsmechanis-
mus® des Karriereverlaufs. Die Auswirkungen davon sind in unterschiedlichen Dimen-
sionen evident. Teilzeitarbeit ist hier zumeist gleichbedeutend mit Auslibung geringer
qualifizierten Tatigkeiten, stark begrenzten Mdoglichkeiten zur Weiterbildung, Aus-
schluss von bestimmten Tatigkeiten (z. B. AuRendienste) und der damit bisweilen ver-
bundenen Pramien oder aber auch der Unmdglichkeit der Erlangung von FUhrungspo-
sitionen.

Geschlechtsspezifische Ansatzpunkte fur Veranderung lassen sich im Feld der fixen
Arbeitszeitregelungen nur schwer finden. Am ehesten ware hier wahrscheinlich am
.Selbstverstandnis“ des ,Normalarbeitszeitverhaltnisses® anzusetzen. Solange die
ganztagige fixe Arbeitszeit als absolute Norm betrachtet wird, kann jegliche andere
Form der Arbeitszeitgestaltung und somit auch Teilzeitarbeit nur als Abweichung von
der Norm gesehen werden. Solange diese ,Grundeinstellung” vorherrscht, werden sich
Teilzeitbeschaftigte in Betrieben mit fixen Arbeitszeitregelungen wohl weiterhin mit un-
terschiedlichsten Formen der Diskriminierungen konfrontiert sehen.

In Betrieben, in denen neben fixen auch variable Arbeitszeitregelungen bestehen, stellt
sich die Situation fir Teilzeitbeschaftigte hingegen weit besser dar. Hier kénnen im
Wesentlichen die gleichen Ansatzpunkte und Empfehlungen wie fiir Betriebe mit vari-
abler Arbeitszeit identifiziert bzw. gegeben werden.

Geringe Chancen zur Verbesserung der Situation bezuglich Teilzeitarbeit bestehen fur
Beschaftigte in Kleinbetrieben. Hier stolken Empfehlungen rasch einmal an die Gren-
zen der ,normativen Kraft des Faktischen®.
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5.2.2.1 Altersteilzeit

Altersteilzeit wird auch von einigen Beschatftigten in Betrieben mit fixer Arbeitszeitges-
taltung in Anspruch genommen. Hier bestehen im Wesentlichen kaum Unterschiede zu
Betrieben mit variabler Arbeitszeit. Sowohl die geschlechtsspezifische Zusammenset-
zung der Altersteilzeit Arbeitenden als auch die Form, in der Altersteilzeit organisiert
wird (geblockte Arbeitszeit) sind weitgehend ahnlich. Insofern liegt auch die gleiche
Problemlage vor: mit der Neuregelung des Modells nimmt die Attraktivitat stark ab.

5.2.3 Unternehmenskultur

Anders als im vorhergehenden Abschnitt, in dem die Charakterisierung der Unterneh-
menskultur auf mehrere Subkapitel aufgeteilt wurde, erscheint es an dieser Stelle, auf-
grund der geringen Anzahl an Betrieben mit fixer Arbeitszeitregelung (als bestimmende
Arbeitszeitform) nicht notwendig eine weitere Unterteilung vorzunehmen. Gleichwohl
verbleiben aber die bereits bekannten vier Fragestellungen (bezlglich Mitarbeiterin-
nenmotivation, arbeitszeitbezogener Anderungswiinsche, Rahmenbedingungen fiir
Karenzregelungen und Kinderbetreuungseinrichtungen) als Grundlage der Analyse.

Unternehmen mit fixer Arbeitszeitregelung legen — zumindest aktiv — deutlich weniger
Wert auf die Motivierung ihrer Mitarbeiterinnen. Damit kann nicht gesagt werden, dass
Mitarbeiterlnnenmotivation grundsatzlich weniger wichtig ware. Allerdings erfolgen ak-
tive Bemuhungen Seitens der Unternehmen zur Forderung der Mitarbeiterinnenmotiva-
tion, wenn Uberhaupt, nur in sehr traditioneller Form (z. B. Gber Produktionspramien).

Ahnlich gelagert stellt sich auch die Situation beziiglich der verfolgten Personalentwick-
lungsstrategien dar. Fir die untersuchten Unternehmen mit fixer Arbeitszeitregelung
steht die Frage der Personalentwicklung nicht unbedingt im Vordergrund. Das ist nicht
zwangslaufig und immer gleichbedeutend mit hoher Beschéaftigungsfluktuation. Im Ge-
genteil, einige Betriebe weisen sogar eine langfristig sehr stabile Personalsituation auf.
Allerdings haben die hier durchgefiihrten Interviews eine Vorstellung vermittelt, die auf
geringe Wertschatzung bezuglich mittel- bis langfristiger Personalentwicklungsstrate-
gien schielen lasst.

Entsprechend geringe Anstrengungen werden auch zur Mitarbeiterinnenbindung un-
ternommen. Mit Ausnahme der MA 59 ist die Frage der Moderation von Karenzunter-
brechungen kaum relevant. In den meisten Fallen ist daher eine Karenzunterbrechung
gleichbedeutend mit Jobverlust. Wenn das Unternehmen nicht von sich aus aktiv eine
Trennung anstrebt, so werden jedenfalls weder von Seite der Personalfiihrung noch
von Seite des Betriebsrats Anstrengungen zur Begleitung der Karenz unternommen.
Es bestehen daher in der Regel weder institutionalisierte Moglichkeiten zur Betreuung
des Aus- und allfalligen Wiedereinstiegs noch zur Kontaktaufnahme wahrend der Ka-
renzunterbrechung. Ebenso wenig ist Weiterbildung ein Thema.

Die Frage nach vorhandenen Betriebskindergarten bzw. nach den Mdglichkeiten zur
Einrichtung selbiger stiell ebenfalls auf geringe Resonanz. Das in den Interviews ver-
mittelte Bild I&sst darauf schlielen, dass die Frage der Kinderbetreuung kaum Bedeu-
tung fur die untersuchten Unternehmen hat. Diese liegt scheinbar ausschlieRlich im
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Verantwortungsbereich der Mitarbeiterinnen, jedenfalls aber nicht in der Zustandigkeit
des Unternehmens.

Insgesamt entstand in den Interviews der Eindruck, dass sich der Grofteil der Beschaf-
tigten in Betrieben mit fixer Arbeitszeitregelung mit den dort vorherrschenden Rahmen-
bedingungen weitgehend ,arrangiert‘ hat. Arbeitsbezogene Anderungswiinsche wur-
den jedenfalls nur sehr selten formuliert. Auch von Seiten der Personalfihrung wird
angefihrt, dass keine wesentlichen Anderungswiinsche der Beschaftigten bekannt
sind. Neben der Moglichkeit, dass tatsachlich keine Anderungswﬂnsche bestehen,
kann diesbezlglich auch vermutet werden, dass ahnliche, wie in Abschnitt 5.1.3.2 be-
schriebene Antizipationsmechanismen wirken. Aufgrund der vergleichsweise engen
Rahmenbedingungen und der zumeist deutlichen Signale der Unternehmensfuhrung
bezlglich geringer Veranderungsbereitschaft, werden Wiinsche, die mdglicherweise
vorhanden sind, erst gar nicht gedulert. In diesem Sinne ware es nicht unplausibel
anzunehmen, dass die Beschaftigten durchaus andere Vorstellungen Uber die Gestal-
tung ihrer Arbeitswelt haben, sich aber insgeheim mit den vorherrschenden Gegeben-
heiten abgefunden haben. SchlieRlich muss aber auch gesehen werden, dass ein —
vermutlich nicht unbetrachtlicher — Teil der Beschaftigten in Betrieben mit fixer Arbeits-
zeitregelung mit der vorherrschenden Unternehmenskultur durchaus einverstanden ist
und wenig Veranderungsbedarf sieht.

5.2.4 Geschlechtssensible Ansatzpunkte

Ansatzpunkte zur geschlechtersensiblen Gestaltung der Arbeitszeit lassen sich bei
Unternehmen mit fixer Arbeitszeitregelung nur schwer ausmachen. Zum einen ist das
auf die vergleichsweise starren Rahmenbedingungen der Arbeitszeitregimes zuriickzu-
fihren, zum anderen aber auch darauf, dass hier nach wie vor sehr stark auf ein ,Nor-
malarbeitszeitverhaltnis® abgestellt wird, das den unterschiedlichen Anforderungen
einer ,bewegten® Erwerbskarriere immer weniger gerecht wird.

Erwerbskarrieren von Frauen unterscheiden sich leider immer noch in vielen Fallen von
denen der Manner. Haufigere Erwerbsunterbrechungen, verstarkte Inanspruchnahme
von Arbeitszeitreduktionen sowie insgesamt héhere Flexibilitdtsanforderungen an Ar-
beitszeitregelungen stellen nach wie vor die zentralen Charakteristika vieler weiblicher
Erwerbskarrieren dar. Je mehr ein Arbeitszeitregime auf diese Anforderungen RUck-
sicht nimmt, umso eher wird es Frauen — zumindest unter den derzeit gegebenen ge-
sellschaftlichen Verhaltnissen — erméglicht, ein Erwerbsarbeitsverhaltnis aufzunehmen.
Fixe Arbeitszeitregelungen bieten diesbezlglich aber nur selten Mdglichkeiten zur Er-
fullung dieser Anspruche. Und das trifft nicht nur fir Frauen zu. Gerade Unternehmen
mit fixer Arbeitszeitgestaltung vermitteln oft ein sehr traditionelles Bild der Arbeitswelt.
In diesem ist zumeist auch kein Platz fur karenzierte oder Teilzeit arbeitende Vater.
Manner sind in dieser Vorstellungswelt nicht fir Reproduktionsarbeit und Frauen nur
bedingt fur Erwerbsarbeit zustandig.

Insofern misste wohl am ehesten an der Veranderung dieses ,Grundverstandnisses*
angesetzt werden, um substanzielle Fortschritte bezlglich der geschlechtersensiblen
Gestaltung von Arbeitszeitregelungen zu erreichen. Wenn keine Bereitschaft fir ein
prinzipielles Umdenken besteht, ist zu beflirchten, dass einschlagige Empfehlungen,
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Leitlinien oder gar Regulative sogar eher kontraproduktive Wirkung erzielen konnten.
Ansatzpunkte sollten hier vorerst eher auf ,Imageebene” bzw. im Bereich der Bewusst-
seinsbildung gesucht werden. Ein erstes Ziel kdnnte darin bestehen, das ,Klima“ fir
Veranderungsbereitschaft entsprechend aufzubereiten. Die Vorstellung, dass damit
natirlich bestenfalls die Voraussetzungen geschaffen werden, um allféllige reale An-
satzpunkte fir geschlechtergerechte Umgestaltungsprozesse erarbeiten zu kénnen, ist
leider ebenso realistisch wie ernlichternd.

5.3 Schichtbetrieb

In 9 von 20 Unternehmen wird im Schichtbetrieb gearbeitet. Somit ist Schichtarbeit die
in den untersuchten Unternehmen am seltensten vorkommende Arbeitszeitform. In
keinem Unternehmen wird ausschlie8lich im Schichtbetrieb gearbeitet. Mehr oder we-
niger grof3e Arbeitsbereiche unterliegen immer auch anderen Arbeitszeitregelungen.

Schichtarbeit ist in der vorliegenden Untersuchung vorwiegend in Produktionsbetrieben
(z.B. SuRwarenhersteller, Brauerei, Henkel) bzw. in den Produktions- und Werkstattbe-
reichen groler Konzerne (z. B. OBB, Siemens) vorzufinden. Daneben spielt Schichtar-
beit z. T. auch im Gastronomie- (Hotel Ibis), im medizinischen Pflege- (SMZ-Ost) sowie
im Betreuungsbereich (OHTB) eine Rolle. Der Vollstéandigkeit halber ist noch der Post-
und Zahlungsverkehrsbereich der ,Ersten“ zu erwdhnen, in dem ebenfalls Schicht ge-
arbeitet wird.

5.3.1 Lage und Lange der Arbeitszeit

Lage und Lange der Schichtarbeit variiert mit der Art des Unternehmens. In den Pro-
duktionsunternehmen wird in der Regel im zwei oder drei Schichtbetrieb (abhangig von
konjunkturellen Schwankungen) gearbeitet. Die Frihschicht wird zumeist von 6:00 bis
14:00, die Nachmittagsschicht von 14:00 bis 22:00 und die Nachtschicht — bei Bedarf —
von 22:00 bis 6:00 gefluhrt. Ist eine kollektivvertraglich Arbeitszeit von weniger als 40
Wochenstunden vorgesehen, wird entweder ,eingearbeitet® und der Zeitausgleich en
bloc genommen (z. B. Brauerei) oder der Schichtbetrieb variabel gestaltet (,teilkontinu-
ierlicher Schichtbetrieb“; Henkel, Siemens). Je nach Auftragslage und Verfligbarkeit
der Arbeitskrafte werden hier variable Zusatzschichten gefahren oder aber auch der
Schichtbetrieb eingeschrankt. Die Entscheidungsfindung bezlglich der Schichtfre-
quenz wird zwar zumeist in Absprache mit den Beschaftigten durchgefuhrt, jedoch
kann aus den in den Interviews gewonnen Erkenntnissen implizit davon ausgegangen
werden, dass im Zweifelsfalle die Auftragslage des Unternehmens eher als Entschei-
dungsgrundlage herangezogen wird, als die Interessen der Beschaftigten. Trotz dieser
offenkundigen Asymmetrie, bietet der ,teilkontinuierliche Schichtbetrieb“ aber durchaus
auch Mdglichkeiten zur flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit. Das ist Insbesondere dann
der Fall, wenn die Arbeitsorganisation des Betriebes ,postfordistischen Mustern® folgt
(flache Hierarchien, Teamarbeit, selbstverantwortliches und zielorientiertes Arbeiten).

Der Rezeptionsbereich des Hotels Ibis orientiert sich an einem 3-Schichtbetrieb. Die
Schichten gehen von 6:00 bis 15:00, von 15:00 bis 22:00 sowie in der Nacht von 22:00
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bis 6:00. Im Post- und Zahlungsverkehrsbereich der ,Ersten” wird hingegen nur in zwei
Schichten, von 6:00 bis 14:00 sowie von 14:00 bis 22:00 gearbeitet.

Vollkommen anders stellen sich die Schichtregelungen im medizinischen Pflege- sowie
im Betreuungsbereich dar. Hier wurde im Laufe der letzten Jahre vom vormals sehr
starren Schichtbetrieb (dem so genannten ,Radldienst®) kontinuierlich auf flexible und
weitgehend selbstbestimmte Schichtzeitregelungen umgestellt. Die monatliche Ge-
samtarbeitszeit der Beschaftigten sowie die Gewahrleistung einer ,Rund-um-die-Uhr-
Betreuung® der Klientlnnen bilden die Rahmenbedingungen der Arbeitszeitregelung.
Fur den medizinischen Pflegebereich besteht des Weiteren noch eine Begrenzung der
Mindesttagesarbeitszeit von 4 Stunden. Alle anderen Parameter sind im Wesentlichen
frei wahlbar. Die Beschaftigten kénnen im Team die jeweiligen Arbeitszeiten weitge-
hend autonom aushandeln. Dabei kann mitunter auch auf individuelle Problemlagen
Ruicksicht genommen werden. Aus den Interviews mit den Beschéaftigten geht hervor,
dass hier insbesondere die Teamzusammensetzung sowie die Kooperationsbereit-
schaft unter den Beschaftigten als wesentlichste Determinanten fir das Gelingen opti-
maler Arbeitszeitarrangements gesehen werden.

5.3.2 Teilzeit

Die Madglichkeit der Teilzeitarbeit ist im Bereich der schichtorientierten Betriebe nur
eingeschrankt mdglich. Diesbezlglich ist zwischen unterschiedlichen ,Ausformungen®
der Schichtarbeit zu unterscheiden. Im Bereich der Produktionsbetriebe (Stflwaren-
hersteller, Brauerei aber auch OBB) ist Teilzeitarbeit im Schichtbetrieb de facto ausge-
schlossen. Die arbeitszeitlichen Rahmenbedingungen sind hier so gestaltet, dass sich
Teilzeitarbeit als systemfremd darstellt. Beschaftigte, die nicht innerhalb der zeitlich
sehr restriktiven Vorgaben arbeiten wollen oder kénnen, ,stéren“ den Produktionsab-
lauf. Die entsprechenden Arbeitszeitregime sind in der Regel ,alt bewahrt* und es be-
stehen keine Anreize Anderungen vorzunehmen. Auch zwischen den Beschéftigten
besteht meist groe Ubereinstimmung in der negativen Einschatzung von Teilzeitar-
beit. Die genannten Bereiche kdnnen insofern als weitgehend ,teilzeitresistent” charak-
terisiert werden. Uberraschenderweise kénnen diesbezliglich kaum Unterschiede zwi-
schen manner- (Brauerei) und frauendominierten Produktionsbereichen (StRwaren-
hersteller) ausgemacht werden.

Zumindest etwas besser stellt sich die Situation in Unternehmen mit ,teilkontinuierli-
chem Schichtbetrieb® (Henkel, Siemens) dar. Hier ist Teilzeitarbeit zwar ebenfalls nicht
sehr weit verbreitet, es besteht aber zumindest die grundsatzliche Méglichkeit, bei Be-
darf die Arbeitszeit zu verringern. Tatsachlich genutzt wird diese Mdéglichkeit jedoch nur
von einem verschwindend kleinen Anteil der Schichtarbeitenden. Wesentlich starker
genutzt wird hingegen die Mdglichkeit der flexiblen Zeiteinteilung. In beiden genannten
Betrieben ist es auch im Schichtbetrieb moglich die tagliche Arbeitszeit — in Absprache
mit dem Arbeitsteam — variabel zu gestalten.

Sowohl im Rezeptionsbereich des Hotels Ibis als auch im Post- und Zahlungsver-
kehrsbereich der ,Ersten® ist der Schichtbetrieb zeitlich klar reglementiert und somit
eine Verkirzung der Arbeitszeit ausgeschlossen.
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Im medizinischen Pflege- sowie im Betreuungsbereich (SMZ-Ost, OHTB) ist hingegen
eine Verklrzung der Arbeitszeit weitgehend mdglich. Diese beiden Bereiche stellen
somit die einzigen in der Untersuchung vorkommenden Schichtarbeitsdienste dar, in
denen Arbeitszeitregelungen abseits der Vollzeitbeschaftigung eine mafligebende Rolle
spielen. Da ein GroRteil der hier zu verrichtenden Téatigkeiten in Teamarbeit erledigt
wird, ist die Abstimmung der Arbeitszeiten unter den Teammitgliedern eine wichtige
Voraussetzung. Betreuungsteams setzen sich zumeist aus unterschiedlich lang arbei-
tenden Beschaftigten zusammen. Dabei kdnnen die verschiedensten Arbeitszeitarran-
gements miteinander kombiniert werden. Wichtig ist, dass einerseits die Handlungsfa-
higkeit des Teams gegeben und andererseits die Aufgabenerfullung gewahrleistet ist.
Diesbeziglich bestehen von Seiten der Unternehmensfilhrung klare Vorgaben. Die
Kompetenzen zur Regelung der konkreten Arbeitszeitausgestaltung liegen hingegen
ausschlieB3lich beim jeweiligen Betreuungsteam.

Die Moglichkeiten im Schichtbetrieb Teilzeit zu arbeiten sind also sehr begrenzt. Fir
klassische Produktionsbetriebe kann davon ausgegangen, dass Teilzeitarbeit auch in
unmittelbarer Zukunft keine Rolle spielen wird. Weder von Unternehmensseite noch
von Beschaftigtenseite besteht hier der Wunsch nach Arbeitszeitreglements, die eine
Verkirzung ermdglichen wirden.

In Produktionsbetrieben, die sich an postfordistischen Regulationsmustern orientieren,
ist Teilzeitarbeit zwar ebenfalls eher die Ausnahme, jedoch sind hier die Rahmenbe-
dingungen so gestaltet, dass zumindest die Moglichkeit dafiir besteht. Es ist daher
nicht unwahrscheinlich, dass sich die Teilzeitbeschaftigung tendenziell ausweiten wird.
Das wird insbesondere auch dann der Fall sein, wenn mehr Frauen in diese Arbeitsbe-
reiche eindringen. Da die Produktion in diesen Betrieben immer 6fter auch mit Dienst-
leistungserstellungen kombiniert ist (wie z. B. bei der Mobiltelefonherstellung, wo ent-
sprechende Software- oder Designentwicklung untrennbar mit der Produkterstellung
verbunden sind), besteht fir die Arbeitszeitregime ein gewisser Anpassungsdruck an
die veranderten Produktionsbedingungen. Denn die Dienstleistungserbringung ist in
der Regel weniger stark an Maschinenlaufzeiten gekoppelt als die Produktionsarbeit.
Insofern werden sich hier in Zukunft sicherlich noch weitere arbeitszeitspezifische Frei-
raume erdffnen.

In den untersuchten Dienstleistungsbereichen der medizinischen Pflege sowie der
Betreuungsarbeit wurde mittlerweile weitgehend auf flexible Arbeitszeitregime umge-
stellt. Sowohl von Beschaftigten- wie auch von Personalflihrungsseite wird die Abkehr
vom bis dahin vorherrschenden starren Schichtdienst Gberwiegend begrifit. Teilzeitar-
beit ist hier inzwischen eine durchaus weit verbreitete und jedenfalls nicht abseits der
Norm befindliche Form der Arbeitszeitgestaltung.

5.3.3 Unternehmenskultur

Anders als im vorhergehenden Abschnitt, erscheint es trotz der geringen Zahl der Be-
triebe hier notwendig, eine weitere Unterteilung in Subkapitel vorzunehmen. Auf Grund
der bisherigen Untersuchungsergebnisse bietet sich die bisher verfolgte Unterteilung in
Produktionsbetriebe mit klassischer Schichtarbeit, Konzerne mit teilkontinuierlichem
Schichtbetrieb sowie medizinische Pflege und Betreuungsarbeit mit flexibler Schicht-
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einteilung auch fir die Analyse der Unternehmenskultur an. Die unterschiedlichen Kul-
turen und die daraus ableitbaren arbeitszeitspezifischen Problembereich bzw. Potentia-
le lassen sich anhand dieser Gliederung sehr anschaulich darstellen.

5.3.3.1 Produktionsbetriebe mit klassischer Schichtarbeit

Produktionsbetriebe mit klassischer Schichtarbeit sind noch sehr stark am fordistischen
Produktionstypus orientiert. Die zu leistende Arbeitszeit ist zwar weitgehend fix, aber
mitunter trotzdem nicht dauerhaft planbar. Kurzfristige, flexible Abweichungen werden
von Unternehmensseite immer wieder eingefordert. Obwohl die Arbeitszeit vermittels
Zeiterfassung Uber Stechkartensysteme eher auf Anwesenheitsorientierung als Unter-
nehmensziel schlieRen lasst, sind Uber das Instrument der Akkordarbeit durchaus auch
zielorientierte Elemente eingebaut.

Der Groliteil der Tatigkeitsfelder ist hier durch eher geringqualifizierte und oft auch re-
petitive, zumeist aber korperlich anspruchsvolle Arbeiten gekennzeichnet. Personal-
entwicklungsagenden stehen, nicht zuletzt auch auf Grund der Tatsache, dass ein
Groliteil der Arbeitskrafte leicht ersetzbar ist, tendenziell am unteren Rand der unter-
nehmerischen Prioritdtenskala. Obwohl in zwei von drei untersuchten Unternehmen die
Personalfluktuation als eher gering eingestuft wurde, wird gleichzeitig das Ziel der Mit-
arbeiterlnnenbindung als wenig relevant gesehen.

Maflnahmen zur Begleitung von Karenzunterbrechungen werden von den Unterneh-
men ebenfalls kaum angeboten. Im Gegenteil — mitunter wurde sogar explizit darauf
hingewiesen, dass von Seiten des Personalmanagements der Wiedereinstieg von ka-
renzierten Frauen sehr skeptisch betrachtet wird und diverse Fristversdumnisse im
Zusammenhang mit der Karenzierung als willkommener Anlass zur Kindigung ge-
nommen werden.

Die Mitarbeiterinnenmotivation in diesen Betrieben ist — wie auch nicht anders zu er-
warten — entsprechend gering. Ebenso stehen arbeitszeitbezogene Konflikte auf der
Tagesordnung. Insbesondere die verstarkten Flexibilisierungswinsche der Arbeitgebe-
rinnen werden von der Belegschaft als sehr belastend empfunden. Flexibilisierung wird
hier haufig als Synonym fiir verldngerte Arbeitszeiten ohne entsprechenden Uberstun-
denausgleich verstanden. Parallel dazu besteht zumeist hoher Arbeitsdruck und Angst
vor Arbeitsplatzverlust. Insgesamt scheint die Machtasymmetrie in den beschriebenen
Unternehmen sehr stark zu Gunsten der Unternehmensseite verschoben zu sein.

5.3.3.2 Konzerne mit teilkontinuierlichem Schichtbetrieb

Im Gegensatz zu den oben dargestellten klassischen Produktionsbetrieben haben viele
der in Osterreich tatigen multinationalen Konzerne ihre Unternehmenskultur bereits auf
postfordistische Anforderungsprofile ausgerichtet. Das schlagt sich auch in der Rege-
lung des Schichtbetriebs nieder. Die Arbeitszeitsysteme sind hier schon weit flexibler
gestaltet — und zwar beidseitig: sowohl hinsichtlich der Bedirfnisse der Unternehmens-
als auch der Beschaftigtenseite.

Das Tatigkeitsprofil der Beschaftigten ist wesentlich breiter gestreut. Geringqualifizierte
Arbeitsbereiche sind ebenso zu finden wie hochqualifizierte. Das Arbeiten in Teams
wird stark forciert. Gleichzeitig wird auf eher flache Hierarchien abgezielt. Insofern stel-

54



len Eigenverantwortung, Zielorientiertheit und Mitarbeiterinnenmotivation wichtige An-
forderungen an die Beschaftigten dar. Um diese erflllen zu kdnnen bedarf es aber
auch entsprechender Personalentwicklungsstrategien, die in den untersuchten Unter-
nehmen ebenfalls einen sehr hohen Stellenwert besitzen.

Des Weiteren ist auch die Mitarbeiterlnnenbindung ein zentrales personalstrategisches
Ziel. Als dementsprechend wichtig wird die Begleitung der Mitarbeiterinnen wahrend
einer Karenzunterbrechung eingestuft. Aus- und Wiedereinstiegsgesprache, der Kon-
takt wahrend und Moglichkeiten zur Teilzeitarbeit nach der Karenzunterbrechung sowie
Betriebskindergarten werden in beiden untersuchten Unternehmen als Standard be-
trachtet. Wenngleich die Unternehmensbereiche mit teilkontinuierlichem Schichtbetrieb
nach wie vor stark mannerdominiert sind, bieten die vorhanden Rahmenbedingungen
zumindest eine wichtige Voraussetzung dafur, dass zum einen verstarkt auch Frauen
in die genannten Arbeitsfelder vordringen kénnen und zum anderen auch Manner mit
Kinderbetreuungspflichten — zumindest haufiger als bisher — die Mdglichkeit haben, bei
Bedarf ihrer Rolle als aktiver Elternteil gerecht werden zu kénnen.

Trotz der als weitgehend positiv bewerteten Rahmenbedingungen wurde in den Inter-
views eine zentrale arbeitszeitbezogene Problemstellung immer wieder angesprochen:
der allgemeine Druck auf Beschéftigte Gberlang zu arbeiten. Dieser Druck resultiert in
der Regel aus dem Wunsch der Unternehmensfihrung die Arbeitszeit der Beschaftig-
ten Uber das vertraglich vereinbarte Ausmal} hinaus zu erweitern. Dabei geht es nur
selten darum, in flexibler Form konjunkturell bedingte Produktions- und Dienstleis-
tungsspitzen abzufedern. Zumeist ist das dargelegte Arbeitszeitproblem von dauerhaf-
ter Natur. Es werden in vielen Fallen — selbst bei Teilzeitarbeitenden — kontinuierlich
Uberstunden, ohne reale Perspektive auf Zeitausgleich, angehauft. Uberlastungsprob-
leme sind daher bei einer Vielzahl von Beschaftigten auf der Tagesordnung.

5.3.3.3 Medizinische Pflege und Betreuungsarbeit mit flexibler
Schichteinteilung

Die untersuchten Betriebe im Bereich der medizinischen Pflege sowie der Behinder-
tenbetreuung sind im Gegensatz zu den beiden anderen Schichtarbeitsbereichen aus-
schliel3lich auf Dienstleistungserstellung orientiert. Die Betreuung von erkrankten Per-
sonen bzw. von Menschen mit psychischen oder physischen Behinderungen stellt das
unmittelbare Unternehmensziel dar. Dass in diesem Bereich der Frauenanteil unter
den Beschaftigten weit hoher ist als in den Ubrigen Schichtarbeitsbereichen, weist nur
ein weiteres mal auf die nach wie vor bestimmenden geschlechtsspezifischen Muster
der (Erwerbs)Arbeitsverteilung hin.

Deutliche Unterschiede zeigen sich ebenfalls in der Unternehmenskultur. Gut funktio-
nierende Teamarbeit ist eine zentrale Grundlage zur optimalen Zielerreichung. Durch
den Einsatz flexibler, teamorientierter Arbeitszeitregelungen wird versucht, diesem An-
spruch weitgehend Rechnung zu tragen. Ein Vergleich mit verwandten o6ffentlichen
Dienstleistungsinstitutionen mit ,Rund-um-die-Uhr-Betreuungsaufgaben“ zeigt, dass
das nicht selbstverstandlich ist. Beispielsweise sind Polizei- und Rettungsdienst, aber
auch die meisten spitalsarztlichen Dienste nach wie vor in Form des klassischen
Schichtbetriebs (,Radldienst®) organisiert. Insofern kann fir die untersuchten Unter-
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nehmen festgehalten werden, dass sie — zumindest hinsichtlich der Arbeitszeitregelun-
gen — durchaus eine Vorreiterfunktion einnehmen.

Ahnlich dem teilkontinuierlichen Schichtbetrieb ist auch hier Mitarbeiterinnenmotivation,
Zielorientiertheit und v. a. ein hohes Mal} an Eigenverantwortung der Mitarbeiterinnen
gefragt. Insofern Uberrascht es ein wenig, dass hinsichtlich Personalentwicklung, Mit-
arbeiterlnnenbindung und Wiedereinstiegsmodalitdten deutliche Unterschiede zwi-
schen den beiden untersuchten Betrieben festzustellen sind.

Im medizinischen Pflegedienst wird auf Mitarbeiterinnenbindung Wert gelegt, es wer-
den entsprechende Personalentwicklungsstrategien verfolgt und versucht allfallige Ka-
renzunterbrechungen maoglichst friktionsfrei zu gestalten. Ein Betriebskindergarten mit
Uberlangen Offnungszeiten (6:30h bis 19:30) steht ebenfalls zur Verfligung. Insgesamt
entsteht der Eindruck einer Unternehmenskultur, die auf die Bedurfnisse der Mitarbei-
terlnnen im Rahmen der Mdéglichkeiten weitgehend Rucksicht nimmt und versucht ist,
vor dem Hintergrund sowohl physisch als auch psychisch belastender Tatigkeiten ein
moglichst optimales Arbeitsumfeld zu schaffen.

Obwohl der medizinische Pflegedienst und die Behindertenbetreuung vielfach ahnlich
gelagerte Arbeitsbereiche aufweisen, unterscheiden sich die verfolgten Unterneh-
mensstrategien und -kulturen deutlich. Mitarbeiterlnnenbindung ist im untersuchten
Unternehmen der Behindertenbetreuung nur von geringer Relevanz, die Fluktuation
mithin entsprechend hoch. Personalentwicklung steht — jedenfalls in institutionalisierter
Form — nicht auf der Tagesordnung. Zumindest von Seite der Unternehmensleitung
wird davon ausgegangen, dass Beschaftigte mit Kinderbetreuungspflichten den hohen
Arbeitsbelastungen nicht mehr gewachsen sind. Insofern ,erlibrigen® sich potentielle
Moderationsstrategien zur Begleitung einer Karenzunterbrechung. Selbstredend steht
auch kein Betriebskindergarten zur Verfiigung. Zusammenfassend zeigt sich hier also
nicht nur eine im Vergleich zum medizinischen Betreuungsbereich eindeutig anders
ausgerichtete, sondern fir die eingesetzte Arbeitszeitregelung eher untypische Unter-
nehmenskultur: einem vergleichsweise modernem und hoch flexiblem Arbeitszeitmo-
dell steht ein eher wenig innovatives Unternehmensfiihrungskonzept gegentiber. Hohe
physische und psychische Arbeitsbelastung kontrastiert in auffalliger Weise mit der
geringen Bereitschaft der Unternehmensfiihrung zur Abfederung von Problemlagen.

5.3.4 Geschlechtssensible Ansatzpunkte

Der Arbeitszeittypus ,Schichtbetrieb® bietet nur in beschranktem Mal} geschlechtssen-
sible Ansatzpunkte. Fir Produktionsbetriebe mit klassischer Schichtarbeit lassen sich
de facto keine praktikablen und sinnvollen Empfehlungen formulieren. Zu stark ist die-
ser Arbeitsbereich noch in tradierten Erwerbsarbeitsmustern verhaftet: die Arbeitszeit-
regelungen sind starr, Teilzeitarbeit ist konzeptuell ausgeschlossen, die gesamte Un-
ternehmenskultur ist auf die Anforderungen klassischer Industriebetriebe ausgerichtet.
Frauen kommen in diesem Arbeitssegment nur dann vor, wenn es sich (wie im hier
untersuchten Betrieb) um eine explizite ,Frauenbranche® (wie z. B. die Textil- oder
Nahrungsmittelbranche) handelt. Nichts desto Trotz ist selbst dann die Arbeitswelt eine
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stark mannlich orientierte. Fur frauenspezifische Bedurfnisse ist jedenfalls nur selten

Platz.

In Betrieben mit teilkontinuierlichem Schichtbetrieb kdnnen schon eher geschlechts-
sensible Ansatzpunkte identifiziert werden. Einerseits besteht hier ein ausgepragteres
Problembewusstsein beziiglich unterschiedlicher arbeitsbezogener Bedirfnisse von
Mannern und Frauen. Andererseits bieten auch die produktionstechnischen Rahmen-
bedingungen wesentlich mehr Spielrdume fur flexible Arbeitszeitgestaltung. Sofern
Unternehmen ihre Personalstrategien darauf ausrichten wollen vermehrt Frauen in
diese Arbeitsbereiche zu integrieren, konnten sie an folgenden arbeitszeitbezogenen
Punkten ansetzen:

Die Kompetenzen bezliglich der Aushandlungsprozesse der Arbeitszeit sollten so
weit als méglich in das jeweilige Arbeitsteam verlagert werden. Hier kann wesent-
lich besser auf spezifische Bedirfnisse eingegangen werden, die Kommunikati-
onswege sind kurzer und direkter und es kann somit schneller und flexibler rea-
giert werden.

Die Mdoglichkeiten zur Inanspruchnahme von Teilzeitarbeit sollten weiter ausge-
baut werden. Die Verbesserung des ,Images” von Teilzeitarbeit scheint gerade in
mannlich dominierten Arbeitsbereichen dringend notwendig. Insbesondere in Zu-
sammenhang mit die Produktion begleitenden Dienstleistungstatigkeiten sollte es
moglich sein, Teilzeitarbeit nicht nur als grundsatzliche Mdoglichkeit, sondern auch
als sinnvoll einsetzbare, alternative Arbeitszeitvariante zu etablieren.

Zumindest fur Personen mit Kinderbetreuungspflichten sollten Malinahmen ergrif-
fen werden, die dem in vielen Fallen vorhandenen Wunsch der Unternehmens-
fihrung nach Mehrarbeit (Ausdehnung der Arbeitszeit, Uberstundenarbeit, etc.)
entgegenwirkt (z. B. vertraglich festgelegte Maximalarbeitszeiten ohne Uber-
schreitungsmaoglichkeit).

In allen Dienstleistungsbereichen mit ,Rund-um-die-Uhr-Betreuung“ kann die Arbeits-
zeitregelung des SMZ-Ost als ,good practice® Beispiel herangezogen werden:

Durch Festlegung nur der wichtigsten Rahmenbedingungen flr die Arbeitszeitre-
gelung und der Verlagerung der Entscheidungskompetenzen bezuglich der zu
leistenden Arbeitszeit auf Teamebene, steht den Beschaftigten ein maximaler
Handlungsspielraum zur Ausgestaltung ihrer individuellen Arbeitszeit zur Verfi-
gung.

Die permanente Mdglichkeit zur Verkirzung der Arbeitszeit in unterschiedlichen
Varianten erhoht nicht nur die Attraktivitat fir kinderbetreuungspflichtige Perso-
nen, sondern bietet auch entsprechende Freirdume fir individuelle Weiterbil-
dungsaktivitaten und leistet nicht zuletzt auch einen Beitrag zur Verhinderung von
— gerade in diesen Berufen nicht selten anzutreffenden — ,Burn Out Syndromen®.

Teamarbeit in Kombination mit flexiblen und weitgehend selbstbestimmten Ar-
beitszeitarrangements sowie individuell abgestimmte Personalentwicklungsstra-
tegien begleitet von geeigneten Karenzunterbrechungsmodalitaten, stellen nicht
nur wichtige Voraussetzungen zur Mitarbeiterinnenmotivation dar, sondern bieten
auch eine weitgehend optimale Rahmenregelung zur geschlechtsspezifischen
Ausgestaltung von Arbeitsplatzen.
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6

Kurzdarstellung von Arbeitszeitregelungen

in ausgewahliten Betrieben

In den Kurzdarstellungen der Arbeitszeitregelungen in den ausgewahlten Betrieben
findet sich eine Zusammenfassung der in den Interviews vermittelten Informationen zu

Kennzahlen des Unternehmens,

Betriebszeiten und betrieblichen Rahmenbedingungen,
vorhandenen Arbeitszeitformen,

spezifischen Arbeitszeitmodellen,
Aushandlungsprozessen und Planbarkeit,

der Regelungsebene sowie

den MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Von den befragten Unternehmen befinden sich zwei Unternehmensdarstellungen (OBB
und SMZ-Ost) nicht im Bericht, da von diesen zum Zeitpunkt der Berichtslegung keine

Freigabe vorlag.

AMS Wien

Kennzahlen des Betrie-
bes

Branche Dienstleistung

Anzahl der Beschéaftigten 1017 (686 Frauen, 331 Manner)

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte, Beamtinnen

Berufsgruppen Administration

Betriebszeiten und be-
triebliche Rahmenbe-
dingungen

Der Kundenverkehr beginnt um 8:00 Uhr — deswegen fiktive Normalarbeits-
zeit von 7.30 bis 15.30.

Da die Arbeit zu hohem Ausmal von EDV abhangig ist, muss bei langerem
Ausfall nachgearbeitet werden.

Vorhandene Arbeitszeit-
formen

Grundséatzlich umfassendes Gleitzeitprinzip mit Vollzeit, Teilzeit und gering-
fligig Beschaftigten.

Kollektivvertrags-Bedienstete haben eine tagliche Arbeitszeit von 7,5 Stun-
den, Beamtlnnen von 8 Stunden.

Laut Kollektivvertrag (KV) sind 37,5 Stunden Vollzeit und dann jegliche Ab-
stufungen bis Geringfugigkeit vorgesehen.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

In einem speziellen Dienstzeitmodell gilt eine Rahmenarbeitszeit von Mon-
tag bis Freitag von 6:30 bis 22:00. in dieser Zeit kann in den gesetzlichen
Schranken (10 Stunden bei KV-Bediensteten, 13 Stunden bei Beamtinnen)
— gearbeitet werden. Dabei gibt es keine fixen Arbeitszeiten, sondern nur
eine Blockarbeitzeit von 2 Stunden innerhalb der Rahmenarbeitszeit.

Gutstunden sind moglich: Bei 40 Plusstunden kénnen nach Vereinbarung
mit dem Vorgesetzten Gleittage genommen werden, es sind aber auch mi-
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nus 40 Stunden mdglich.
Vorher gab es ein starres Modell (7:30 — 15:30).

Umfassende Pilotversuche in einigen regionalen Geschéftsstellen haben zur
erheblichen Reduktion der Uberstunden gefiihrt.

Teilzeit bzw. eine Verringerung der Arbeitzeit wird eher von Frauen nachge-
fragt. Dem Angebot von Beschaftigten z. B. auf 20 oder 30 Stunden zu re-
duzieren wird fast immer nachgekommen, wenn nicht, dann haben Betriebs-
rat und Gleichbehandlungsbeauftragte ein Mitspracherecht.

Auch bei FUhrungskrafte ist Teilzeit in jeder Ebene mdglich. Eine Fihrungs-
kraft (weiblich) ist derzeit in Teilzeit.

Flexible Teilzeitmodelle sind mdglich: z.B. Teilzeit auf 2 Jahre, danach gilt wieder
Grundvertrag (z.B. Vollzeitdquivalent 37 Stunden) oder auch unbefristet. Wenn
dann wieder Teilzeit gewlinscht wird, ist wieder eine Zustimmung nétig und wenn
Planung es zulasst, ist das kein Problem.

In Service-Line (Call-Center mit ausgeweiteten Dienstleistungen) wird Teil-
zeit angestrebt, weil Rush-Hours 2 — 4 Stunden am Tag verteilt (ca. zwei
Stunden vormittags, eine nachmittags), um flexibel an Anforderungen ange-
passt zu sein. Bei Neuaufnahmen wird hier nur mehr 18,75 Stunden pro
Woche angeboten.

Geringfligige Beschaftigung ist in der Organisationseinheit Service-Line
moglich und wird meist neben Elternkarenz in Anspruch genommen.

Aushandlungsprozesse
/ Planbarkeit

Im wesentlichen gibt es einen klaren Rahmen und in kleinen Mengen flexible
Formen.

Es gibt fixe Tage, sogenannte Journaldiensttage (1 x pro Woche missen
Mitarbeiterlnnen von — bis anwesend sein). Wenn auch am Nachmittag (2 x
pro Woche) Kundenverkehr ist, miissen Mitarbeiterlnnen bis 15:30 da sein.
d. h. der Dienstplan ist langfristig vorher bekannt.

Wenn spontan mehr Arbeitsaufwand anfallt, sind flexible Regelungen im
Team maoglich. Der Arbeitsaufwand wird dann im Team verteilt. Die Gleitzeit-
regelung sieht eine Ausdehnung der taglichen Arbeitszeit auf max. 10 Stun-
den vor.

Zeitweise gibt es kurzfristige Anderungen: z.B. wenn Antrige nicht bearbei-
tet wurden, oder wenn in den Zonen unterschiedlicher Arbeitsandrang
herrscht, dann ist nach Ausverhandlung mit Vorgesetzten auch zonenuber-
greifendes Arbeiten bzw. Unterstitzung durch andere Zonen denkbar und
erwlnscht.

Regelungsebene

Im Zuge der Privatisierung wurde ein eigener KV fir alle KV-Bediensteten
fir AMS Osterreich erstellt, daneben gibt es auch noch die Beamtlnnen, die
dem Beamtendienstrecht unterliegen. Richtlinien und Betriebsvereinbarun-
gen gelten fiir alle Mitarbeiterlnnen gleich.

Die Arbeitszeit ist im KV global geregelt, d.h. es sind Rahmenbedingungen
festgelegt.

In der Betriebsvereinbarung ist die Arbeitszeit genauestens geregelt: Uber-
stunden-Ausbezahlung, Anzahl der Plusstunden, Umgang mit Plusstunden,
Gleitzeitperiode (am 30. 9. jedes Jahres lauft diese aus) etc.

MaBnahmen Vereinbar-
keit Beruf und Familie

Bei der internen Personalausbildung in Linz gibt es eine Kinderbetreuung fir
Kinder bis zum Schulalter.

Die Ausbildung in Linz dauert 42 Wochen, davon 22 Prasenzwochen in Linz. Der
Rest sind Praxiswochen in der Geschaftsstelle. Die 22 Wochen sind auf jeweils 1
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— 2 Wochen aufgeteilt. Mit schulpflichtigen Kindern ist das schwierig, da unmdg-
lich, dass diese wochenweise in Linz zur Schule gehen und dann wieder in Wien.
Aus dieser Gruppe kommen daher wenige Anmelderinnen, eher mit ganz kleinen
Kindern bis Kindergartenalter oder mit alteren Kindern.

Bei Schwangerschaft und Karenz werden Austrittsgesprache (Info Uber
gesetzliche Anspriche innerhalb der Karenz, welche Médglichkeiten der
Ruckkehr) gefiihrt

Betriebskontakt wahrend der Karenzzeit:

Es besteht die Mdglichkeit der geringfiigigen Beschaftigung in Service-Line,
damit Kontakt aufrecht bleibt (dort werden auch Schulungen angeboten).
Danach gibt es die Moglichkeit der Ruickkehr zur normalen Dienststelle.

Weiterbildung wahrend der Karenz ist schwierig, da Weiterbildung als be-
zahlte Dienstzeit gilt und die Mitarbeiterinnen wieder eingestellt werden
mussten.

MaRnahmen zur Rickkehr aus der Karenz:

Wenn Wunsch nach Riickkehr besteht, dann erfolgt spatestens 3 Monate
vorher eine Einladung vom Geschaftsstellenleiter (nach Aufforderung durch
Personalisten der Landesgeschéaftsstelle) zur Besprechung, wie Einstieg
erfolgen soll (Teilzeit, wo Arbeitsplatze frei, Winsche der Beschaftigten,
Vorstellungen vom Arbeitgeber, wie ist Kinderbetreuung geregelt, gibt es
Schulungsbedarf etc.).

Am Arbeitsplatz wird ein eigener Fach-Coach bestellt. Nach einemJahr sollte
man spatestens so weit sein, dass man am letzten Stand ist.

Die Ruckkehr wird vom Betrieb gewlnscht. Es gibt auch keine einzige Kin-
digung nach der Karenz, also relativ hohe Beschaftigungssicherheit nach
Karenz.

Pflegetage sind im Angestelltengesetz gesetzlich vorgesehen.

Zusatzlich gibt es Sonderlaube fiir genau geregelte Félle. Laut Betriebsver-
einbarung kann bis zu einer Woche Sonderurlaub (bezahlter Urlaub) ge-
nommen werden.

Erste Bank

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Kreditinstitut

Anzahl der Beschéaftigten Frauen/Manner: 2.185/1.724
Lehrlinge (weiblich/mannlich): 45/35

Beschaftigungsverhaltnisse | vorwiegend Angestellte, Werkvertrage; Arbei-
terlnnen nur in Tochterunternehmen

Berufsgruppen Vertrieb/Filialwesen, Betrieb/Verwaltung,
Vertriebsunterstiitzung, EDV

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Betriebszeiten: im Filialwesen Bankoéffnungszeiten, in bestimmten Berei-
chen, z.B. EDV-Helpdesk, ist Anwesenheit zu den normalen Arbeitszeiten
von zumindest einem/r Mitarbeiters/in notwendig; fur jede Organisations-
einheit also unterschiedlich.

In Bereichen, wo Jahresabschliisse zu machen sind, steigt das Arbeitsvo-
lumen ab November, tlw. schon ab Oktober an. Auch im gesamten Control-
ling-Bereich gibt es jahreszeitbedingte Spitzen.
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Ein/e Personalentwicklerln, die/der seine Workshops macht, kann sich das
ganze Jahr eigenstandig seine Arbeit einteilen und sich so ganze Tage
freihalten.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Es gibt Vollzeit, variable und tagliche Teilzeit (89 verschiedene Arbeitszeit-
faktoren), fur alle gilt prinzipiell die Vertrauensarbeitzeit

Abhangig von der Organisationseinheit gibt es unterschiedliche Anforde-
rungen was die Lage und Lange der Anwesenheit betrifft. In der Regel sind
Vollzeitkrafte taglich anwesend. Teilzeit spielt eine grofRe Rolle, 24% der
Beschaftigten befinden sich in Teilzeit.

Fir einen sehr kleinen Teil gibt es ein fixes Schema: Im Zahlungsverkehr
und in den Postabteilungen gibt es noch Schichtdienst. Die Nachtschicht
gibt es nicht mehr, es bleiben die Schichten von 6.00 bis 14.00 und von
14.00 bis 22.00. Im Postverkehr (rund 100 Beschaftigte) betrifft das fast nur
Méanner, im Zahlungsverkehr (rund 80) mehr Frauen. Die konkrete Eintei-
lung erfolgt auf Abteilungsebene.

Fir den Rest der Beschaftigten gilt die Vertrauensarbeitszeit. Im Kunden-
bereich gilt dabei die Vorgabe, dass die Filiale so besetzt sein muss, dass
die Kundenbetreuung méglich ist. Das heif3t nicht, dass die Beschaftigten
jeden Tag von 8.00 bis 16.00 anwesend sein missen — sie missen unter-
einander regeln, dass ausreichend Beraterlnnen vorhanden sind. Im Be-
trieb (Verwaltung etc.) richtet es sich nach der einzelnen Organisationsein-
heit.

Bei Teilzeit gibt es zwei unterschiedliche Formen: die tagliche und die vari-
able Teilzeit. Erstere geht von einer taglichen Anwesenheit in reduziertem
Stundenumfang aus, letztere beruht auf einem Jahresarbeitszeitmodelle —
in Absprache mit der unmittelbaren Fihrungskraft und dem jeweiligen
Team kann die Arbeitszeit frei eingeteilt werden. Eine Blockung auf einzel-
ne Tage ist hier Ublich. Das Prinzip der Vertrauensarbeitszeit gilt in diesem
Sinn fir Personen in variabler Teilzeit nur eingeschrankt. Die konkrete
Zeiterfassung liegt allerdings immer noch bei der/dem Mitarbeiterin.

Kommt man einen oder mehr Tage die Woche nicht, fallt man unter das
Jahresarbeitszeitmodell. Die Einteilung ist vollkommen variabel unter zwei
Bedingungen: eine mindestens dreimonatige Vorausplanung und die Ab-
sprache mit Team und Fihrungskraft. Das hat aus Sicht der Beschéaftigten
zwei Griinde: Einerseits die Planbarkeit fiir die Mitarbeiterin, damit sie nicht
die LickenbulRerin ist. Andererseits erleichtert es nach den drei Monaten
den Vergleich von vorgesehener und tatsachlich geleisteter Arbeitszeit und
damit die Entgeltzahlung.

Teilzeit wird vor allem von Frauen wahrgenommen. Von den 25% in Teilzeit
sind geschatzte 97% Frauen. Der GroRteil davon befindet sich dabei in
variabler Teilzeit.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Auch Telearbeit wird angeboten, allerdings noch wenig genutzt — von rund
funf Prozent der Beschaftigten. Telearbeit muss von einer gesamten Abtei-
lung gewlinscht werden. Zwei Tage Anwesenheit im Unternehmen pro
Woche sind dabei verpflichtend. Damit soll verhindert werden, dass die
Beschaftigten zu sehr aus dem Sozialgeflige gerissen werden. Hinter Tele-
arbeit liegt auch eine wirtschaftliche Uberlegung: Reduzierung der Arbeits-
platze im Unternehmen.

Die Arbeitszeiterfassung wird von den Beschéaftigten selbst vorgenommen
und nicht kontrolliert. Sie wird Uberhaupt nur wegen des Arbeithnehmer-
schutzgesetzes erfasst. Uberstunden werden ausbezahlt, wenn sie von der
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Fihrungskraft angewiesen wurden. Die Beschaftigten missen bekannt
geben, wenn ein erhdhter Arbeitsaufwand zu erwarten ist.

Bestimmte Mitarbeiterinnen haben Uberstundenpauschalen (Fiihrungskraf-
te, Spezialistinnen/Expertinnen, bestimmte Gruppen von Beraterinnen).
Die Pauschale wird fiir eine zu vereinbarende, fixe Anzahl an Uberstunden
bezahlt. Dabei gilt ein Durchrechnungszeitraum von einem Jahr — solange
ist Zeit, Uberstunden {iber das vereinbarte Ausmaf hinaus abzubauen. Ein
Uberschuss am Ende des Jahres kann auf unterschiedliche Arten (Freizeit,
Bezahlung) ausgeglichen werden.

Erfahrung gibt es mit Teilzeit in gehobenen Beratungsfunktionen: Die Bera-
terlnnen teilen sich die Arbeit mit Kolleglnnen und organisieren das alles
selbst. Es gibt Mitarbeiterinnen, die das I6sen kdnnen — andere tun sich
schwerer.

Oft ist das Problem fiir Teilzeitkrafte nicht, den Anspriichen nachzukom-
men, sondern eine/n zweite/n Mitarbeiterln mit den gleichen Qualifikationen
als Gegenstiick zu finden. Eine/n Mathematikerin als Halbtags-Controller
zu finden, ist vom Arbeitsmarkt her fast unméglich. Auch im Filialwesen gibt
es da Probleme: viele wollen vormittags, kaum jemand aber am Nachmittag
arbeiten.

Aushandlungsprozesse
/ Planbarkeit

Aushandlung der Arbeitszeit: Auf Team- bzw. Abteilungsebene zwischen
den Mitarbeiterinnen und der unmittelbaren Fuhrungskraft. Je nach dem
Klima unter den Beschaftigten spielt die Flhrungskraft dabei eine mehr
oder weniger wichtige Rolle. Ein ganzer freier Tag kann nur in Absprache
mit der Flihrungskraft beansprucht werden.

Diensteinteilung: Bei Vollzeit und taglicher Teilzeit im Rahmen des Mdogli-
chen kurzfristig. Bei der variablen Teilzeit erfolgt die Diensteinteilung lang-
fristig, mindestens drei Monate im Vorhinein, in Absprache mit der Fih-
rungskraft. Das soll Vorteile fiir beide Seiten haben (Planung fiir Flihrungs-
kraft, Kinderbetreuung fir Teilzeitkraft).

Kurzfristige Anderungen seitens der Beschéftigten sind bedingt méglich. Im
Filialwesen ist das aber komplizierter.

Regelungsebene

Sowohl im Kollektivvertrag als auch in der Betriebsvereinbarung wird Teil-
zeit als Mdglichkeit vorgeschrieben und der Vollzeit gleichgestellt. Dahin-
gehend wurde das Regelwerk in den letzten Jahren durchforstet. Heute ist
die komplette Gleichstellung von Teilzeit und Vollzeit gegeben.

Es gilt der Kollektivvertrag fir Sparkassen. Darin ist eine 38,5-Stunden
Woche mit maximal 10 Stunden pro Tag vorgegeben. Kernarbeitszeiten,
Gleitzeit etc. sind im KV laut Betriebsratin nicht geregelt, sondern den Be-
triebsvereinbarungen tberlassen.

Betriebsvereinbarung: Viele und unterschiedlichste Vereinbarungen zur Arbeits-
zeit.

MaBnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Elternkarenz wird auch bei der Ersten fast nur von Frauen genutzt.

Es gibt ein Betriebskindergeld, dessen Hoéhe sich nach verschiedenen
Umsténden wie dem Alter des Kindes richtet — in etwa zwischen 55 und 90
Euro monatlich. Aulerdem wird bei der Organisation von Kinderbetreuung
geholfen. In Spitzenzeiten, z.B. bei der Euroumstellung, wurde eigens Kin-
derbetreuung zur Verfligung gestellt — und damit versucht, Karenzierte in
die Arbeit einzubinden. AuRerdem gibt es zahlreiche Freizeitvereine und
Verglinstigungen z.B. flr die Urlaubsgestaltung.
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MaRnahmen zur Rickkehr aus der Elternkarenz:

Es gibt eine eigene Abteilung (,Placement”), die den Mittern hilft, eine
neue Stelle zu finden. (Meist wurde der Arbeitsplatz nachbesetzt.) Die
meisten kommen als Teilzeit zuriick — auch hier werden alle mdglichen
Arbeitszeitfaktoren angeboten.

Initiativen zur Mitarbeiterlnnenbindung:

Laufende Informationen Uber aktuelle Entwicklungen im Unternehmen,
halbjahrliche Veranstaltungen zur weiteren Information.

Es gibt ein Familienservice, das vom Betriebsrat bezahlt wird (Uber Firma
Employee). Die Mitarbeiterinnen und deren Familienangehérigen bekom-
men alle Beratungen gratis. Wenn dann z.B. ein Kindergartenplatz vermit-
telt wird, muss die/der Mitarbeiterin die Kosten fiir die Betreuung selber
tragen. Betriebskindergarten ware wegen der Streuung der Standorte kaum
moglich. Finanziell gibt es eine Kinder- und eine Haushaltszulage. Dann
gibt es noch einen jahrlichen Zuschuss fiir Betreuungszeiten — z.B., wenn
es wahrend der Schulferien Betreuungsengpasse gibt — in der H6he von 70
Euro pro Kind, Alleinverdienerlnnen bekommen das Doppelte.

Henkel

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Chemische Industrie

Anzahl der Beschéaftigten 820 Beschaftigte

248 Arbeiterlnnen (davon 56 Frauen)
572 Angestellte.

27 Lehrlinge im Arbeiterlnnenbereich, 10 im
Angestelltenbereich. (80% Burschen, 20%
Madchen); gewerbliche (ca. 2/3) und kauf-
mannische Lehrlinge (ca. 1/3)

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte, Arbeiterinnen, atypisch Beschaf-

tigte

Berufsgruppen alle

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Rund um die Uhr

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Normalarbeitszeit: 8: 00 — 16:30, Fr: 8:00 — 14:30 und eine halbe Stunde
unbezahlte Mittagspause.

Schichtarbeit: Schichten von 6:00 — 14:00, 14:00 — 22:00, und 22:00 — 6:00

Die meisten arbeiten im Gleitzeitmodell: Beginnzeiten zwischen 7:30 und
9:00 und Ende zwischen 14:30 und 18:00 (wird meistens aber noch flexib-
ler gehandhabt.)

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Funktionsarbeitszeit: freie Zeiteinteilung zwischen 6:00 und 22:00. Mitarbei-
terlnnen erflllen ihre Funktion, haben aber Zeitautonomie. Bei Serviceab-
teilung kommt Normalarbeitszeit im Hintergrund zu tragen, da diese von
8:00 — 16:30 besetzt sein muss. Eine 4-Tage-Woche ist prinzipiell méglich.
In einigen Bereichen miissen die Mitarbeiterinnen das mit ihren Kollegin-
nen abstimmen, in anderen kdnnen sie selbst entscheiden.
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Durchrechnungszeitraum bei Funktionsarbeitszeit ist ein Jahr.

Ziel des Betriebes ist es, bezahlte Uberstunden abzubauen, Uberstunden
sollen zu Zeiten konsumiert werden, wo weniger anfallt.

Hohere Gehaltsstufen sind in solchen Modellen nicht erfasst, da gibt es
eine Uberstundenabgeltung.

Vor allem in den unteren Bereichen gibt es die Funktionsarbeitszeit. Ab der
4er-Gehaltsstufe wird Uberstundenabgeltung angeboten, z.B. in der Marke-
tingabteilung sind Uberstunden Teil des Gehaltes (keine Uberstundenpau-
schale).

Funktionsarbeitszeit gibt es seit etwa 1998. Damals wurde ein Versuchs-
modell mit 5 — 7 Leuten begonnen mit dem Plan war auf alle Bereiche aus-
zudehnen. Aus Sicht der Betriebsratinnen liegt einer der Nachteile darin,
dass alle Arztbesuche und Amtswege in die Freizeit fallen: bis 40 Stunden
pro Jahr tragen die Arbeitsnehmerinnen, nur was dartber hinaus geht, tragt
das Unternehmen (fiir Iangere Behandlungen).

150 Beschéftigte befinden sich derzeit im Funktionsarbeitszeitmodell (kénn-
ten theoretisch jederzeit wieder in Gleitzeit umsteigen). Die Mitarbeiterin-
nen sind im GroRen und Ganzen zufrieden, selten gibt es Wechsel zuriick.
Vorteil gegeniber Gleitzeitmodell: Im Gleitzeitmodell verfallen Zeitguthaben
von Uber 20 Stunden nach 2 Monaten. Bei Gleitzeit kann man sich die
Uberstunden nur in bestimmten Bereichen monatlich ausbezahlen lassen,
diese Bereiche werden immer weniger.

In Funktionsarbeitszeit kann nach dem Durchrechnungszeitraum (ein Mal
jahrlich) entschieden werden, ob Stunden ausgezahlt oder verbraucht
werden. In Bereichen, wo keine Uberstunden bezahlt werden, kann man so
Geld ausbezahlt bekommen. Aber es besteht der Druck von Arbeitgeber-
seite, nicht zu viele Stunden zu machen (die Arbeit natdrlich schon).

Jobsharing: Es gibt eine Position im Unternehmen, die seit ca. 15 Jahren
ein Jobsharingmodell betreibt. Zwei Krankenschwestern bei Werksarzt.
vereinbaren vollig frei, wer wann anwesend ist.

Altersteilzeit: Etwa 45 Personen, 2/3 ca. Manner, 1/3 Frauen.

Die elektronische Zeiterfassung gilt fir alle, die der Zeiterfassung unterlie-
gen. Ca. 100 leitende Angestellte unterliegen nicht der Zeiterfassung.

Aushandlungsprozesse
/Planbarkeit

Arbeitszeitreduzierung wird mit Vorgesetzten ausverhandelt. Fruher war
Teilzeit schwierig zu bekommen, jetzt auch Firmenpolitik, dass nur Képfe
gezahlt werden, egal wie lange da. Tendenz steigt, immer mehr Vollzeitjobs
mit Teilzeit nachzubesetzen.

Die Produktion wurde von einem geregelten 2-Schicht-Betrieb auf einen 3-
Schicht-Betrieb umgestellt. Jeden Donnerstag findet eine Produktionsbe-
sprechung fir die folgende Woche, wo auch entscheiden wird, ob Freitag
und Samstag Produktion ist.

Bei Produktionsbesprechung ist der Betriebsrat immer dabei, kann auf
Engpasse hinweisen und schon davor gegensteuern.

In der Betriebsvereinbarung ist festgelegt, dass alle Zeitsaldos ,verfallen®,
die am Durchrechnungszeitraumende 38 Stunden Ubersteigen, man kann
mit héchstens minus 38 Stunden in nachsten Zeitabschnitt gehen. Im Plus
verfallt nichts, da wird ein Zeitzuschlag von 50 % am Ende des Zeitraums
ausbezahlt. 25 Stunden bleiben stehen, um flexibel bleiben zu kdnnen.
Plusstunden werden unterm Jahr schon mit vereinbarten Zeitzuschlagen
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versehen und ins Zeitkonto Ubertragen. Zum Beispiel fiir den Samstag gibt
es 25 % Zeitgutschrift, und am Jahresende dann noch mal 50 %. Uber-
stunden werden genauso erfasst und wenn sie am Jahresende noch (brig
sind, gibt es auch 50 % Zuschlag. Betrieb will, dass mit Zeitguthaben auf
niedrigem Niveau gefahren wird — in der Praxis ist das nicht mdéglich, einige
Mitarbeiterinnen gehen mit 200 bis 250 Uberstunden ins néchste Jahr.

Regelungsebene

Es gilt der Kollektivvertrag fiir die Chemische Industrie, in dem eine wo-
chentliche Arbeitszeit von 38-Stunden festgelegt ist. Genauere Regelungen
zur Arbeitszeit sind darin nicht enthalten. Bei der Tagesarbeitszeit kommt
das Arbeitszeitgesetz zum Tragen.

Die Betriebsvereinbarung enthalt Regelungen zur flexiblen Arbeitszeit mit
einer Kernzeit von mindestens 27,5 Stunden bis maximal 48 Stunden in der
1. und 3. Schicht.

Es gibt zwischen 9 und 17 Schichten pro Woche, in gesamter Produktion
und im Lager.

Prinzipiell wird in der Produktion von Sonntag 22:00 bis Samstag 14:00,
gearbeitet. Fir die Zeit zwischen Samstag 14:00 Und Sonntag 22:00 gibt
es eine Ausnahmebewilligung fir Wochenendarbeit in kleinen Bereiche mit
5 Schichten im kontinuierlichen Schichtbetrieb. Dabei handelt es sich um 5
Schichten mit 5 Personen insgesamt (eine Person pro Abteilung) am Wo-
chenende. Das ist eine Ausnahmebewilligung aus technischen Griinden,
weil ein An- und Abfahren der Anlage zu teuer ware.

Die 12er-Schichten sind nur bei Wochenendarbeitszeit geregelt, sonst
nicht, sonst miisste nach 10 Stunden Ende sein, aber wenn z. B. wer krank
wird, kann Betrieb nicht mehr aufrecht erhalten werden (es gibt keine Re-
serven).

MaRnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Employee-Service (friheres Familienservice): Mitarbeiterinnen bekommen
kostenlosen Zugang zu allen mdglichen Beratungsmdglichkeiten (Schei-
dungsberatung, Rechts-, Kinderbetreuungsberatung).

Idee eines eigenen Kindergartens: Aufgrund der UnternehmensgréfRe mit
800 Leuten mit unterschiedlichen Arbeitszeiten nicht realisierbar. Es wir-
den keine ausreichend grof3en Altersgruppen zusammenkommen.

Rickkehr aus der Elternkarenz: Eltern, die in Karenz sind, bekommen
laufend Mitteilungen, die alle Mitarbeiterinnen bekommen (z.B. Firmenzei-
tung). Auch Employee-Service halt mit Mitarbeiterinnen in der Karenzzeit
Kontakt (Beratung Uber Anspriiche, welche Mdglichkeiten haben Mitarbei-
terlnnen nach der Rickkehr, Elternteilzeit etc.).

Kindergarten Fun&Care

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Kindergarten

Anzahl der Beschéftigten 13 Beschaftigte (8 Frauen, 5 Manner — davon
ein Zivildiener)

keine Lehrlinge, fallweise Praktikantinnen der
Kindergartenschule

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte und Arbeiterinnen (helferisches
Personal)

Berufsgruppen Padagogisches und helferisches Personal
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Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Mo - Fr6.30 - 17.30

Das Jahr beginnt im September. Zu diesem Zeitpunkt wird auch der Bedarf
erfasst, d.h. die Anzahl der Ganztageskinder etc.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Es gibt Vollzeitbeschaftigte, drei Teilzeitbeschaftigte (Manner) und drei
geringfugige Beschaftigung (Frauen).

Die Kernzeit fur das padagogische Personal ist von 8.00 bis 13.00 Uhr, die
Kernzeit fir das helferische Personal ist 9.00 bis 13.00. Es gibt immer eine
padagogische Kraft und eine betreuerische Kraft, die um 6.30 Uhr begin-
nen und dann eine padagogische Kraft und eine betreuerische Kraft, die bis
17.30 Uhr Schlussdienst ibernehmen. Innerhalb dieser Zeit wird der Dienst
so eingeteilt, dass aus beiden Berufsgruppen mindestens eine Person
anwesend ist.

30 Stunden sind in keiner Position ein Problem, da die fehlende Zeit mit
einer 10 Stunden Kraft abgedeckt werden kann. 20 Stunden im padagogi-
schen und im betreuerischen Bereich waren schon ein Problem, da dann
die Dienste schwer abzudecken sind und durchgangige Betreuung einer
Gruppe nicht mehr mdglich ist, sondern es fir die Kinder standig wech-
selnde Bezugspersonen gabe. AuRerdem wirde bei 20 Wochenstunden
der Gruppenprozess nicht mehr ausreichend verfolgt werden kénnen.

Padagogische Krafte haben Pflichtfortbildungen, die sie absolvieren mis-
sen. Fur gruppenfiihrende Krafte bleibt die Anzahl der Fortbildungen unab-
hangig von einer Reduktion der Arbeitszeit gleich. Sie missen die gleiche
Anzahl an Fortbildungen machen, damit die Qualitat gewahrleistet werden
kann.

Individuelles Tauschen der Arbeitszeit zwischen Kolleginnen ist mdglich,
solange die Kindergruppen gut abgedeckt sind.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Keine spezifischen Arbeitszeitmodelle.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Die Beschéaftigten formulieren zuerst ihre Wiinsche und werden dann von
der Kindergartenleiterin eingeteilt. Einmal jahrlich wird eine Wunschliste
ausgegeben, wo sich alle eintragen kénnen. Auf Basis der Wiinsche erfolgt
ein erster Vorschlag, der in der Teamsitzung vorgestellt wird.

Auflerdem gibt es einmal im Monat einen gemeinsamen Termin fiir Team-
sitzung. 20 Termine werden vorher zur Auswahl ausgehangt.

Kurzfristige Anderungen: Schwierig bei Krankensténden, da keine Ersatz-
krafte vorhanden sind und daher jemand zuséatzlichen Frih- oder Schluss-
dienst Ubernehmen muss. In der Vergangenheit wurde versucht, 10 Stun-
den Krafte dafiir einzuteilen, weil die am wenigsten gefordert sind, wenn es
Krankenstande gibt. Meistens gibt es Beschaftigte, die lieber die Friihdiens-
te iUbernehmen und welche, die lieber die Schlussdienste libernehmen.

Regelung der Arbeits-
zeit

Derzeit kein Kollektivvertrag , aber gerade in Verhandlung.

MaBnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Personen in Karenz konnen als 10 Stunden Kraft arbeiten, damit sie den
Kontakt nicht verlieren.

Ansonsten wird versucht, auf die Bedlrfnisse der Beschaftigten mit Kindern
bei den Diensteinteilungen einzugehen. In der Praxis zeigen sich dabei
allerdings Schwierigkeiten. Da andere Kindergarten meistens auch erst um
6.30 aufsperren und um 17.30 zusperren, sind Friih-und Schlu3dienste fiir
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diese Personen sehr schwierig. Die Méglichkeit der Ubernahme von Rand-
diensten ist aber sehr wichtig (v.a. in Krankenstandszeiten).

Novartis

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Pharmazeutische Industrie

Anzahl der Beschaftigten 220 (62% Frauen)

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte

Berufsgruppen AuRendienst, Marketing,

Forschung und Entwicklung

Administration,

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Unterschiede im Arbeitsvolumen:

Saisonale Schwankungen (in der Zeitspanne Juli — August ist auf Grund
der Urlaubsabwesenheit vieler Arzte nur ein geringer Arbeitsanfall v. a. fir
Ausendienstmitarbeiterlnnen zu verzeichnen).

Spitzen im administrativen Bereich bestehen v. a. zum Jahreswechsel
(Jahresabschluss: Oktober — Janner).

Im Marketing ist im Frihjahr und im Herbst sowie bei Produktneueinfihrun-
gen mit zyklischem Arbeitsanfall zu rechnen.

Es gibt auch Bereiche, die nicht von "externen" Rahmenbedingungen ab-
hangig sind, in denen ein kontinuierlich hoher Arbeitsanfall zu verzeichnen
ist (z.B. Clinical & Regulatory Affairs).

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Vollzeit, Gleitzeit, Teilzeit
Vollzeit mit Normalarbeitszeit von 7:45 bis 16:45 (Freitag 15:30).

Gleitzeit: 7:00 — 19:00 mit Kernzeit von 9:00 — 15:00 (Freitag bis 13:30) mit
Anwesenheitspflicht, unterbrochen durch Mittagspause. Gleitzeit: Flexibel
Gestaltung unter Bedachtnahme des Arbeitsanfalls und der persénlichen
Bediirfnisse des Mitarbeiters/der Mitrarbeiterin, in Absprache mit Team.

In den letzten Monaten kam es zu einer verstarkten Einstellung von Teil-
zeit-Mitarbeiterinnen, sodass derzeit bei einem Teilzeit-Anteil von rund
13%, bestehend aus 28 Frauen und einem Mann. Diese sind hauptséachlich
Sachbearbeiterinnen und Sekretarinnen sowie einige Produktmanagerin-
nen.

Modelle fur Teilzeit in gehobenen, qualifizierten Positionen werden getes-
tet: zurzeit ist eine Flhrungsposition in Teilzeit (Leiterin der Zulassungsab-
teilung).

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Die Reduktion der Arbeitszeit ist situationsbezogen mdéglich: z. B. nach
einer Karenzunterbrechung.

Modell: 4-Tage-Woche (auch Teilzeit).

Altersteilzeitmodelle: 6 Mitarbeiterinnen (3 Manner, 3 Frauen; zum Teil
schon in Pension; sowohl Blocksystem als auch durchgangig) .Auf Grund
der Anderungen der Rahmenbedingungen handelt es sich aber um ein
Auslaufmodell.

Sabbaticals: 2 Mitarbeiterinnen mit einem Jahr unbezahlter Auszeit mit
vorheriger Einarbeitung, so dass eine sozialversicherungsmaRige Absiche-
rung in dieser Zeit vorhanden ist (ein ,Ansparjahr Vollzeit mit nur halbem
Gehalt gearbeitet, danach halbes Gehalt fir 1 Jahr ohne Arbeit).
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Im Teilzeitbereich wird viel Flexibilitdt von den Mitarbeiterinnen gefordert (z.
B. hinsichtlich Erreichbarkeit durch Handys, Laptops fir Heimarbeit, etc.).
Zum Teil wird das auch als Eingriff ins Privatleben gewertet. Trotzdem wird
es von den meisten Mitarbeiterlnnen akzeptiert.

Aushandlungsprozesse

IPlanbarkeit

Kurzfristige Anderungen der Arbeitszeit werden nur dann vorgenommen,
wenn unerwartete Veranderungen am Markt auftreten: z. B., wenn Produk-
te der Konkurrenz ausfallen oder kurzfristig anberaumte Aktionen vom
Konzern angesetzt werden.

Die Arbeitszeit ist sonst aber liberwiegend planbar.

Regelung der Arbeits-
zeit

Es gilt der Handelskollektivvertrag. Die innerbetriebliche Normalarbeitszeit
betragt 38 Stunden. Es gibt eine Betriebsvereinbarung tber die gleitende
Arbeitszeit und eine Betriebsvereinbarung Uber die Einarbeitung von 12
Tagen auf Basis von 40 Stunden/Woche (Mehrarbeit wird als Freizeit aus-
geglichen).

Innerhalb der Abteilungen werden die Anwendung der gleitenden Arbeits-
zeit und die individuellen Arbeitszeiten sehr selbststandig durch Mitarbeite-
rinnen ausgehandelt. Bei groberen Abweichungen interveniert der Vorge-
setzte.

MaBRnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Es gibt 2 Falle, in denen Manner in Folge der Ubernahme von Kinder-
betreuungspflichten Teilzeit arbeiten.

Es gibt folgende institutionalisierte MalRnahmen zur Ruckkehr aus der Ka-
renz: Flexibilitdt bei Arbeitszeitwiinschen, Aus- und Eintrittsgesprache,.
Informationsfluss (iber E-Mails wahrend der Karenzzeit, 3 — 4 Monate vor
Ende der Karenz beginnende Gesprache Gber Wiedereingliederung.

Aber auch die karenzierten Mitarbeiterinnen selbst suchen Kontakt zum
Unternehmen, um am Laufenden zu bleiben. Der geplante Wiedereinstieg,
wird auch vom Betrieb gegrift.

Es werden Konzepte entwickelt, um der Entkoppelung vom Unternehmen
entgegenzuarbeiten: Laptops und Handys kénnen — je nach Vereinbarung -
wahrend der Karenz behalten werden. Es werden Infoveranstaltungen vom
Betriebsrat organisiert — ebenso vom Management.

Rotes Kreuz Osterreich (Zentrale)

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Humanitare Einrichtung

Anzahl der Beschéftigten 373 Frauen / 180 Manner

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte, Arbeiterinnen, freie Dienstver-

trage, geringfligig Beschaftigte

Berufsgruppen Administration, Reinigungspersonal, med.

Personal, Kraftfahrer, Hausarbeiterlnnen

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Administration:

Eine der groRen Herausforderungen ist der Bereich der Freiwilligkeit. Da-
durch fallen viele Termine an Wochenenden und Abende. Freiwillige haben
nur an Wochenenden Zeit. Gerade in den Verwaltungsbereichen, die viel
mit Freiwilligen zu tun haben (Gesundheits- und soziale Dienste, Rettungs-
dienst, Marketing, Personalentwicklung, Bildungszentrum usw.) wirkt sich
das aus. Da gibt es ein bis zwei Termine im Monate, durch die ein Wo-
chenende blockiert ist.
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Blutspendebereich:

Auch im BSZ-Bereich (BSZ=Blutspendezentrale) fallen viele Dienste in den
Abendstunden bzw. Wochenende (Ausfahrten) an.

Ubers Jahr verteilt geht das Arbeitsvolumen in den Sommermonaten zu-
riick — da werden Uberstunden bzw. Plusstunden abgebaut. Auch rund um
Weihnachten ist es weniger.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Vollzeit und Teilzeit.
Im administrativen Bereich gilt die Normalarbeitszeit.

Im Blutspendebereich ist es unterschiedlich: Ausgabeschwestern (zustan-
dig fur die Ausgabe von Blutkonserven) arbeiten z.B. im Radl. Schwestern
im Abnahmebereich — vor allem jene, die am Blutspendebus arbeiten, ha-
ben unregelmafigere Dienstzeiten.

Im Blutspendebereich gibt es zum Teil Schichtbetrieb, dort kann es auch
abends und an Wochenenden viel zu tun geben, je nach dem, wie die Blut-
spendeaktionen fallen. Im Blutspendebereich (Medizinisches Personal hat
eine 40 Stunden Woche, Blutbankfahrer (Arbeiter) auch, nur die administra-
tive Personal wie z.Bsp. Service-Center (anrufen von Blutspender) hat eine
38,5 Stunden Wochen. Ansonsten geht die Normalarbeitszeit von 8.00 bis
17.00, freitags bis 12.30, insgesamt 38,5 Stunden. Offiziell gibt es weder
Gleitzeit noch Vertrauensarbeitszeit: da gibt es einen Graubereich. Es
gelten Dienstplane, die je nach Auftragen erstellt werden. Da muss oft an
Abenden und am Wochenende gearbeitet werden.

Es wird derzeit ein Gleitzeitmodell in Kombination mit einer moderneren
Zeiterfassung ausgearbeitet.

Teilzeit wird haufiger von Frauen genutzt, das wird durch die Elternteilzeit
wahrscheinlich noch starker so werden. Wenn Manner in Karenz gehen,
kommen sie eher als die Frauen wieder als Vollzeitkraft zuriick.

In der IT&S-Abteilung ist ein Dienstbeginn bis 9.00 mdglich. Mindestens ein
Telefon pro Abteilung muss ab 8.00 besetzt sein. Der Rest hangt von der
Abteilung ab.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Teilzeit gibt es zu unterschiedlichsten Stundenanzahlen. Einige arbeiten
geringfligig, auch auf Honorarbasis wird gearbeitet (z.B. Vortragende).
Angeboten werden Telearbeit, Altersteilzeit und einen Fall von Sabbatical
gibt es derzeit.

Altersteilzeit gibt es nach der alten Regelung in den unterschiedlichsten
Modellen. Die neue Regelung ist flr die Organisation vom Aufwand her zu
aufwendig — das geht nicht mehr.

Teilzeitbeschaftigung ist gerade im BSZ-Bereich (Arzte, Schwestern) stark
verbreitet. Es gibt nur wenige BSZ'ler, die Vollkraft sind. Warum das so ist,
kann ich leider nicht sagen, vielleicht hangt es damit zusammen, dass es
viele Frauen im Abnahmebereich gibt (Kinder), aber das ist nur eine Ver-
mutung.

Teilzeit ist im Blutspendebereich schwieriger, weil die Aktionen bestimmte
Zeit dauern. Eher geht es noch, weniger Tage pro Woche zu arebiten als
die Stunden pro Tag zu reduzieren. Die Angebote gelten daher eher fir
den adminstrativen Bereich, wobei es sich dabei vor allem Teilzeit handelt
und diese vor allem von Frauen genutzt wird.

Teilzeit fir FUhrungskrafte ist theoretisch moglich, praktisch nicht. Die Fih-
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rungskrafte beim Roten Kreuz haben ein groRes Aufgabengebiet. Mit klas-
sischer Teilzeitarbeit sind diese Aufgaben schwierig zu bewaltigen. Ein
Bereichsleiter wird in Sabbatical gehen. Eine Abteilungsleiterin hat auf
zwanzig Stunden reduziert, arbeitet aber nach wie vor vierzig Stunden.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Eine Schwester in der Blutspendezentrale kann nicht kurzfristig sagen,
dass sie kurzer arbeiten will wenn die Blutspendeaktion den ganzen Tag
dauert. Die Schwestern wahrend der Aktion zu tauschen, ware ein unge-
heurer logistischer Aufwand. Exit-Strategien gibt es schon, aber das macht
die Sache halt komplizierter. Es wird schon gebeten, einen Arzttermin viel-
leicht einmal nicht wahrzunehmen, wenn gerade eine Blutspendeaktion
draufRen lauft. Eingeteilt wird nach Bedarf. Wenn der Bus fahrt, dann kann
man kaum zu spat kommen oder so — der ist dann weg. In dem Sinn sind
Abweichungen schwer mdglich.

Diensteinteilung erfolgt zwischen einem und drei Monate im Vorhinein.

Real ist die Arbeitszeit Aushandlungssache zwischen Mitarbeiterlnnen und
unmittelbaren Vorgesetzten. Formal gelten die Betriebszeiten, die einzuhal-
ten sind.

Verwaltungsbereich: Das wird auf Abteilungsebene ausgemacht, meist mit
dem direkten Vorgesetzten. Ansonsten in Absprache mit den Kolleglnnen.

Regelung der Arbeits-
zeit

Kollektivvertrag: kein eigener, derzeit gilt fiir breite Teile der Metaller-KV als
Rahmen

Betriebsvereinbarung zur Regelung der Arbeitszeiten: Normalarbeitszeiten
sind von 8.00 bis 17.00 mit 30 Minuten Pause. Je nach Abteilung kann es
unter Umstanden maoglich sein, spater zu kommen.

Hausdienste bzw. Hausdienste, Telefonzentrale (Empfang) fangen schon
um 6:00 Uhr zu arbeiten an und héren dementsprechend auch friiher auf.

MaBnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Das Rote Kreuz hat Telearbeitsplatze, die vor allem jenen Mitarbeiterinnen
zur Verfligung stehen, die lange Anfahrtswege haben.

Wenn einmal am Wochenende Arbeit anfallt, dann werden ohne Probleme
Kinder mitgenommen. Im Abnahmebereich (Ausfahrt) ist es allerdings nicht
mdglich die Kinder mitzunehmen.

Es gibt regelmaRigen Kontakt z.B. von der Personalverrechnung in Ab-
sprache mit der jeweiligen Abteilung. Meistens schauen die Mutter mit den
Kindern vorbei.

Der Betriebsrat hat vor Jahren einen Kindergarten angeboten, aber es gab
dafir zuwenig Nachfrage. Dementsprechend wurde das Projekt wieder
fallen gelassen.

Osterreichisches Hilfswerk fiir Taubblinde (OHTB)

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Sozialbereich

Anzahl der Beschéaftigten Insgesamt 300 Beschéaftigte. Davon sind ca.

55% Frauen und 45% Manner.

Beschaftigungsverhaltnis- | 93% Angestellte, der Rest sind Arbeiterinnen

se (Hausarbeiterinnen), Zivildiener und Prakti-
kantlnnen
Berufsgruppen Behindertenbetreuerlnnen, Sozialpddagogin-

nen/Frihforderinnen, Facharbeiterlnnenberu-
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fe, Gastronomie, Sozialarbeiterlnnen, Psy-
chologlnnen

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Die Werkstatten sind fir die Klientinnen von 7:30 bis 15:00 gedffnet, der
Wohnbereich rund um die Uhr.

Die Betriebszeiten richten sich nach dem Tagesablauf der Klientinnen: In
der Wohnbetreuung passiert die Arbeit am Abend nach der Beschaftigung
(Klientinnen sind untertags in den Werkstatten), iber Nacht bis in der Friih
und an Wochenenden und Feiertagen.

Beim begleitenden Wohnen richtet sich die Arbeitszeit nach den jeweiligen
Bedurfnissen der Klientinnen (Amtswege am Vormittag, Caféhausbesuch
am Abend etc.).

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Es gibt Vollzeit-, Teilzeit- und einige wenige geringfligig Beschaftigte (nur
im Clubbetrieb am Wochenende).

Vollzeitverpflichtung sind seit 1.1.2005 38 Stunden (neuer Kollektivver-
trag), Angestelltenverhaltnis sind mindestens 20 Stunden.

In den Wohngemeinschaften gibt es Dienst nach Dienstplan. Die Regelar-
beitszeit umfasst drei Dienste (grobe Richtlinien): unter der Woche am
Nachmittag von 14:00 (bzw. 15:00) bis 21:00, am Wochenende Tagdienst
von 10:00 bis 20:00, Nachtdienst von 15:00 (bzw. 16:00) bis 21:00 (bzw.
22:00). Wenn die Werkstatten offen sind, dann sind die Wohnstatten zu.

In der Betreuung wird in der Regel mindestens 30 Stunden wdchentlich
gearbeitet, da sonst die Arbeitszeit nur mit Besprechungen etc. schon
abgedeckt ware.

In den Werkstatten gibt es fixe Arbeitszeiten von ca. 7:30 bis 16:00, am
Freitag wird kiirzer gearbeitet.

Bei Leitungen der Wohnbetreuung und bei begleitendem Wohnen gibt es
eine freie Einteilung der Arbeitszeit mit gewissen Vorgaben (z.B. keine
Uberstunden auRer nach Riicksprache mit Leiterin).

Beim begleitenden Wohnen wird die Arbeitszeit groRtenteils selbststéandig
eingeteilt.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Fir die Wohngemeinschaften existiert eine eigene Arbeitszeitbetriebsver-
einbarung mit Regelung der Arbeitsbereitschaft und des Durchrechungs-
zeitraums. In diesem Arbeitszeitsystem wird jede Uberschreitung der Re-
gelarbeitszeit (laut Dienstplan) als Uberstunde gewertet. Dadurch sind
Erholungszeitraume und Planbarkeit fir die Arbeitnehmerinnen gewahr-
leistet.

Das Hoéchstausmalfy der wochentlichen Normalarbeitszeit richtet sich nach
den Stundenverpflichtungen im Dienstvertrag. So wird eine Uberstundeab-
geltung auch fir 30 oder 35 Stunden Krafte gewabhrleistet. Bei einer 30
Stundenwoche gilt so beispielsweise die Regelung: Wenn keine Arbeitsbe-
reitschaft vorliegt, dann gilt bereits die 36. Stunde als Uberstunde. Mit
Arbeitsbereitschaft kann die wéchentliche Normalarbeitszeit um ein Drittel
erhoht werden.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Eine Arbeitszeitreduktion ist mdglich, wenn gemeinsam mit der Leitung
intern ein Ersatz gefunden wird. Pro Einrichtung gibt es ein Gesamtstun-
denkontingent, innerhalb dessen aufgeteilt werden kann. Wiinsche gehen
meistens in Richtung 5 Stunden mehr oder weniger zu arbeiten, es kdnnen
aber keine 5-Stunden-Krafte angestellt werden. Das wird dann im Team
ausgehandelt.
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Aushandlung der Dienstplane: Im Team werden Wunsche und Erforder-
nisse gesammelt und ein Vorschlag fur den Dienstplan erstellt, der den
Mitarbeiterlnnen und der Wohnverbundsleitung (Kontrolle wegen Uber-
stunden etc) vorgelegt wird. Zu 90 % wird der Vorschlag Gbernommen.
Der Arbeitsaufwand ist relativ konstant und daher kalkulierbar. Dienstplane
werden zwei Wochen vorher fir vier oder finf Wochen geplant.

Die Beschaftigten in Werkstatte und Blro haben eher fixe Arbeitszeiten.

Im Wohnbereich sind Nachtdienste notwendig, die auf Dauer — besonders
fur altere Beschaftigte - eine groe Belastung bedeuten.

Kurzfristige Anderungen: Es besteht die Méglichkeit, dass Mitarbeiterinnen
untereinander tauschen. Dabei muss die Einhaltung der 36-Stunden Ru-
hezeiten, die Betriebsvereinbarung und der Schnitt der Wochenarbeitszeit
beachtet werden. Beim Schnitt der Wochenarbeitszeit sind die Anzahl der
Uberstunden am Ende des Durchrechnungszeitraums und die Minusstun-
den von Bedeutung (Minusstunden verfallen — daher miissen solche Ande-
rungen von der Leitung bestatigt werden).

Begleitendes Wohnen: Zuerst werden die Bedirfnisse erhoben (Banken,
Amtswege, Einkaufen Kleidung) und danach werden die Dienstplane er-
stellt. Das erfolgt taglich und wird zwischen Betreuerlnnen und Klientinnen
vereinbart. Dafir ist keine Ricksprache mit der Leitung notwendig. Alle
zwei Wochen gibt es eine Teambesprechung mit Leiterln, wo Geschehnis-
se besprochen werden, auch der Arbeitsanfall.

Regelung der Arbeits-
zeit

Arbeitszeitregelung: 38-Stunden-Woche und Regelungen, unter welchen
Normen das Arbeitszeitgesetz (8 Stunden Tag, 40 Stunden Woche) ver-
lassen werden kann (Bereitschaft, Durchrechnungszeitraum).

Fir den Wohngemeinschaftbereich gilt eine eigene Betriebsvereinbarung,
nach der 26-Stundendienste moglich sind. Darin sind Arbeitsbereitschaft,
Dienstzeiten und ein Durchrechnungszeitraum von drei Monaten enthalten.
Innerhalb des Durchrechnungszeitraums kann die wochentliche Arbeitszeit
(inklusive Arbeitsbereitschaft) bis zu 13 Stunden uUberschritten werden.
Bei Teilzeitkraften darf die wochentliche Arbeitszeit nur um 5 Stunden
Uberschritten werden.

Ab 1. 1. 2004 qilt der Kollektivvertrag fiir Gesundheit- und Sozialberufe
(BAGS-KV). Von 300 Mitarbeiterinnen sind 35 im neuen KV, fiir andere gilt
nur der Rahmen des KV. Bis Jahresende (2004) entscheiden sich die
Mitarbeiterlnnen, ob sie nach alter Betriebsvereinbarung oder neuem KV
bezahlt werden méchten (Altere sind nach alter BV eventuell besser ge-
stellt). Wenn Mitarbeiterinnen wechseln oder pausieren, dann gilt automa-
tisch der neue KV.

MaRnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Sobald Kinder da sind, héren die meisten Beschaftigten (Manner wie
Frauen) mit der Betreuung auf. Dafiir ausschlaggebend sind die Belastung
und die fehlende Kinderbetreuung z. B. fiir Nachtdienste. Jene Mitarbeite-
rinnen, die bleiben (Anteil auch gleich: Manner/Frauen), haben ein gutes
soziales Umfeld.

Die Einrichtung eines Nachtkindergartens wurde bereits Uberlegt, aber da
die Einrichtungen iber ganz Wien verteilt sind, wéare das nicht praktikabel.

Wiener Stadtische

Kennzahlen des Be-

Branche Versicherung
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triebes

Anzahl der Beschéaftigten 1.485 Frauen / 2.332 Manner

Lehrlinge: 19 Frauen / 79 Ménner

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte, Arbeiterinnen (i.e. Bedienerin-
nen: 93/18)

Berufsgruppen Innendienst, AuRendienst Werber (Verkauf),
AuBendienst Organisation, Lehrlinge, Bedie-
nungspersonal, Kiche, Med. Abteilung. Die
groBen Gruppen Innendienst und Aullen-
dienst sind etwa gleich groR.

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Gegen Jahresende kann es zu einem Mehraufwand kommen. Eine Scha-
densabteilung hat z.B. gegen Bilanzende einen starkeren Arbeitsanfall. Das
hat man vor allem Uberall dort, wo Abgabenbehérden im Spiel sind. Daflir
wird es dort im Sommer wieder weniger. Das Beispiel Hochwasser im vori-
gen Sommer zeigt aber, dass es auch anders kommen kann. Wenn alles
normal lauft, wird das Jahr Uber der Arbeitsaufwand in etwa gleich bleiben
und gegen Jahresende ein wenig ansteigen.

Wenn es zu einem (unerwarteten) erhéhten Arbeitsaufwand kommt, reagie-
ren die Beschaftigten selber darauf und arbeiten zum Teil rund um die Uhr.
Es gibt aber keinen Zwang, das passiert auf freiwilliger Basis. Mitter sind
ausgenommen — wenn die nicht freiwillig sagen, dass sie langer bleiben
wollen, gibt es von Seiten des Unternehmens keinen Druck.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Vollzeit (Gleitzeit), Teilzeit (250), geringfligig Beschaftigte (40), Telearbeit
(eine Handvoll), Altersteilzeit (120).

Allgemein gibt es ein Gleitzeitmodell. Die Arbeitszeiten gehen von 7.00 bis
18.00. Beginn ist zwischen 7.00 und 9.00, Ende zwischen 13.00 und 18.00.
Die Normalarbeitszeit ist von 8.00 bis 16.00.

Im Innendienst gilt das Gleitzeitmodell.

Im AuRendienst ist eine flexiblere Zeiteinteilung in Abstimmung mit den
KundInnenbediirfnissen notwendig, hier sind auch gréfRere Pausen, Abend-
und Wochenendtermine mdglich. Der Aufendienst unterliegt dem Arbeits-
zeitgesetz mit 40 Stunden/Woche.

Ein Unterschied in der Nutzung unterschiedlicher Arbeitszeitformen durch
Frauen und Manner ergibt sich durch die unterschiedlichen Geschlechter-
verhéltnisse in Innen- und Auflendienst. Im ersten gibt es einen leichten
Frauenlberhang, letzterer ist stark ménnlich dominiert. Dadurch unterlie-
gen Frauen in der Mehrzahl dem Gleitzeitmodell.

Teilzeit ist zum Uberwiegenden Teil weiblich. Keine Unterschiede gibt es
bei den anderen Arbeitszeitformen — Telearbeit, Altersteilzeit.

Schon vor dem Gesetz zur Elternkarenz war im Kollektivvertrag die Rege-
lung verankert, dass Frauen einseitig auf Teilzeit umstellen konnen. Bis
zum siebenten Geburtstag muss dann entschieden sein, ob weiter Teilzeit
oder wieder Vollzeit gearbeitet werden soll.

Fir das Gleitzeitmodell gilt beziiglich etwaiger Uberstunden folgende Rege-
lung: Uber einen Durchrechnungszeitraum von einem halben Jahr kénnen
bis zu 1.500 Minuten an Pluszeiten gearbeitet werden. Mehrzeiten kénnen
dann innerhalb von zwei Monaten abgebaut werden. Gelingt das nicht und
ist das Plussaldo héher als 1.500 Minuten, werden Uberstunden ausbe-
zahlt.
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Bei Teilzeit kann zwischen geblockten und taglichen Teilzeitmodellen un-
terschieden werden.

Teilzeit wird in den verschiedensten StundenausmaRen genutzt, meist von
Frauen. Sehr oft kommt der Wunsch nach Teilzeit nach der Karenz — das
ist dann auch leichter zu organisieren.

Das geht aber nicht in allen Positionen, als Team- oder Abteilungsleiter ist
das nicht realistisch. Eine FuUhrungsverantwortung bedeutet permanente
Ansprechbarkeit. Solange eine Frau in Teilzeit ist, sind damit die Aufstiegs-
chancen sicher schlechter. Es ist aber nicht automatisch so und hangt auch
vom Stundenausmal} ab.

Es wird sehr schwierig sein, eine Abteilung in Teilzeit zu fiihren. Wenn eine
Entscheidung getroffen werden muss und die Fuhrungskraft ist nicht da,
dann gibt es Probleme. Die Wr. Stadtische hat ein paar Teilzeitkrafte in
FlUhrungspositionen gehabt — aber es ist nicht einfach. Es ist unrealistisch,
anzunehmen, dass eine Teilzeitkraft eine Abteilung mit 100 Leuten fiihren
kann.

Fir die Aufstiegschancen ergeben sich nicht unmittelbar Konsequenzen.
Es kommt darauf an, wie die Arbeitszeit in der Folge bleibt. Manche Frauen
haben eine Fiihrungsposition und gehen dann in Karenz oder stellen auf
Teilzeit um. Wenn sie dann wieder eine Vollzeitstelle ibernehmen, haben
sie ihre Flhrungsposition wieder inne.

Ansonsten sollte es keine Nachteile geben. Weiterbildungsangebote wer-
den auch von Teilzeitkraften genutzt. Auch finanziell gibt es keine Nachtei-
le.

Der AuRendienst hat prinzipiell eine flexiblere Tages- und Arbeitsgestal-
tung.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Seit der Novelle von 2004 interessiert Altersteilzeit niemanden mehr. Die
Beschaftigten wollten das vor allem wegen des friiheren Zeitpunkts des
faktischen Pensionsantritts. Diese Moglichkeit fallt jetzt weg. Fiir die Perso-
nalverwaltung ergaben sich schon damals organisatorische Probleme. Mit
der Ersatzeinstellung ist das letztlich flr die Arbeitgeber vollig uninteressant
— und viel zu aufwendig.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Letztlich ist das Sache der Abteilung und der Mitarbeiterlnnen untereinan-
der. Das einzig Entscheidende ist, dass von 8.00 bis 16.00 die einzelnen
Abteilungen besetzt sein mussen.

Arbeitszeit Im Rahmen der Gleitzeit bis auf Ausnahmen immer gleich.

Innendienst: Die Arbeitszeiten folgen der Betriebsvereinbarung. Diese wird
wie Ublich zwischen Betriebsrat und Chefetage ausgehandelt. Bei Uber-
stunden gibt es insofern einen Aushandlungsprozess, als man sie nicht
unbegriindet anordnen kann. Das meiste wird aber auf einer eigenverant-
wortlichen Basis geklart. Wenn die Kolleglnnen sehen, dass es Engpasse
gibt, dann geht das meist nicht einmal in die nachste Hierarchiestufe.

In der Praxis ist es so, dass es in jeder Abteilung Leute gibt, die eher zeitig
kommen und solche, die lieber spater kommen. Dadurch ist das gesamte
Spektrum abgedeckt.

Der Teamleiter muss schauen, dass der Arbeitsablauf funktioniert. Aber
sonst kann im Team das meiste frei geregelt werden. AufRer z.B. im Kun-
denverkehr, wenn klar ist, das man von 8.00 bis 16.00 verfligbar sein
muss.
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Regelung der Arbeits-
zeit

Es gilt der Kollektivvertrag Versicherungen.

Grundlegend mit 38,5 Stunden. Zusétzlich ist im KV geregelt, was alles als
Arbeitszeit gilt (Arztbesuche etc.) u.a.

Betriebsvereinbarung: Es gilt eine Gleitzeitregelung mit einer 5-Tage-
Woche und einer Kernarbeitszeit von 8.00 bis 16.00. Dienstbeginn ist zwi-
schen 7.00 und 9.00, das Dienstende ist entsprechend verschoben. Dabei
ist Ricksprache mit dem Abteilungsleiter zu halten. In den Geschéftsstellen
ist das anders, weil es da fixe Offnungszeiten gibt.

MaBnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Der Betriebskindergarten existiert seit 30 Jahren, war das erste Unterneh-
men in Wien, das einen eigenen Kindergarten gegriindet hat. Ist im Ver-
gleich zu einem stadtischen Kindergarten recht ginstig. Der Kindergarten
ist Ubers ganze Jahr, auch in den Ferien, getffnet.

Die zweite wesentliche Malinahme ist die flexible Zeiteinteilung. Die ist, im
Rahmen der Gleitzeit, reine Ausmachungssache. Was das Finanzielle
betrifft, gibt es bei Wiedereintritt Remunerationsleistungen fiir entgangene
Sonderzahlungen wahrend des Karenzurlaubs. Der Urlaub wird nicht ali-
quotiert, wie eigentlich vom Gesetz vorgesehen.

MaRnahmen zur Rickkehr aus der Elternkarenz: Versaumte Fristen oder
Stichtage sind kein Problem — wenn der Wunsch nach Riickkehr besteht,
ist sie auch maoglich.

Mutter sind durch die Zustellung von Hauszeitschriften mit dem Unterneh-
men verbunden. Sie bekommen Einladungen zu betrieblichen Veranstal-
tungen. Insgesamt ist der Kontakt ein guter, selbst im Karenzurlaub gibt es
freundschaftliche Bindungen. Das ist seit Langem eine Selbstverstandlich-
keit.

Meistens findet ein Gesprach statt, in dem versucht wird, einen adaquaten
Arbeitsplatz zu finden. Auf Grund der gednderten Rahmenbedingungen
kann sich dann die Abteilungszugehdrigkeit andern.

Magistratsabteilung 59 (Marktamt)

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Magistrat

AuBendienst: 84 davon 18 Dienststellen
(AuBenstellen)-leiter mit reduziertem Aulien-
dienst; somit 64 reine AuRendienstmitarbeite-
rinnen (20 Frauen, 44 Manner)

Anzahl der Beschaftigten

Direktion: 39 (20 Frauen, 19 Manner)

Lehrlinge: ungefahr 10 (6 Frauen, 4 Manner)

Beschaftigungsverhaltnisse | Vertragsbedienstete, Beamtinnen

Berufsgruppen Direktion (Administration) und Auf3endienst

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

AuBenstelle: Montag bis Freitag generell von 7.00 bzw. 7.30 (im 3-
wochigen Turnus) bis 15.00 und Journaldienst von 15.00 bis 19.00; Sams-
tag von 7.00 bis 12.00 und Journaldienst von 12.00 bis 17.00 Uhr.

Dariiber hinaus gibt es dienstplanmafige Aufiendienste (Auflenjournal
Montag bis Freitag von 15.30 bis 19.00 Uhr) und Abend- Sonn-, Feiertag-,
und Nachsteinsatze (ohne fixe Zeitvorgabe).

Direktion: Montag bis Freitag generell von 7.30 - 15.30 (Journaldienst 15.30
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bis 19.00 Uhr); Sa Journaldienst Vormittag von 7.30 — 12.00 Uhr und
Nachmittag von 12.00 - 17.00 Uhr

Arbeitszeit orientiert sich im AuRendienst prinzipiell an den notwendigen
Kontrollanforderungen: ,Rayon System*, d. h. fiir ein Bezirkssprengel ist
die/der jeweilige Aufsichtsbedienstete eigenverantwortlich. Wenn jemand
nur halbtagig beschaftigt ware, wiirde das bedeuten, dass dieser Sprengel
aufgrund der Halbtagsbeschéaftigung nicht optimal kontrolliert werden kénn-
te. Es kdme dann unter Umstanden zu einem Kontrollmanko und das ware
nicht vertretbar. Ebenso ist auch die Notwendigkeit in den Abend- und
Nachtstunden sowie an Sonn- und Feiertagen Kontrollen durchzufiihren
auch gegeben und daher ist hier die Flexibilitat sicher eingeschranki.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Neben oben genannten Betriebszeiten, die auch die prinzipiellen Ar-
beitszeiten sind (Samstagsdienste im Turnus) gibt es auch nicht dienst-
planmaRige gesetzte Einsatze, wie Abendrevisionen, Nachtrevisionen,
Sonn- und Feiertagskontrollen. Wann diese Sonn- und Feiertagskon-
trollen gemacht werden, ist letzten Endes situativ geregelt. Einerseits
wenn akuter Anlass dazu besteht, beispielsweise im Fall Lebensmittel-
vergiftung, dringenden Parteienbeschwerden oder bei Festen (z.B.
Donauinselfest) oder bei Betriebe, die nur am Sonntag gedffnet sind,
oder bei Ausflugsbetrieben im Sommer oder im Winter.

Im Regelfall gibt es Vollzeitbeschaftigung; Ausnahmen gibt ist in der Direk-
tion, wo vier weibliche Bedienste im Kanzleidienst Teilzeitbeschaftigung
haben (20 — 30 stiindige Verpflichtung).

Im KontrollauRendienst gibt es auch eine Teilzeitbeschaftigung, einen Kol-
legen, der zu 50 % Dienstfreigestellt ist fur die Personalvertretung (ist aber
eigentlich keine Teilzeitbeschaftigung, sondern 100% Dienstverpflichtung).

Im KontrollauRendienst ist diese Flexibilitdt nicht méglich. Hier gibt es die
fixen Dienstzeiten.

Das Problem beim KontrollauRendienst ware, dass jemand die/der nur eine
Teilzeitbeschaftigung hatte, die notwendigen Mehrleistungen schwer unter-
bringen kann.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Wunsch nach kurzeren Arbeitszeiten weder von den mannlichen Kollegen
noch von den weiblichen. Da ware von den rechtlichen Rahmenbedingun-
gen einiges zu andern, weil z.B. der flexible AuRendienst mit einer Sonder-
zulage abgedeckt ist und die wirde in der Teilzeit oder mit 20 Wochen-
stunden nicht mehr gegeben sein.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Im Prinzip stehen die Dienstzeiten fest, der Samstagsdienst und die Jour-
naldienste erfolgen im Rotationsprinzip und werden mindestens 3 Monate
im vorhinein aufgeteilt.

Auflerdem gibt es anlassbezogene Kontrollen, also zusétzlich zu den nor-
malen Diensten Abend- oder Nachtrevisionen, die die Mitarbeiterlnnen
erbringen mussen, dafir bekommen sie extra bezahlt im Rahmen einer
Zulage. Auch diese werden schon langfristig vorher in den Sprengeln aus-
gemacht, theoretisch ein halbes Jahr vorher oder schon am Jahresanfang.

Beim Biirodienst gibt es fixe Arbeitszeiten. Vereinbarung kénnen im Ein-
vernehmen von beiden Seiten wieder geandert werden z.B. wenn Kind in
Schule kommt, kann Dienstzeit unter der Beachtung der vereinbarten
Rahmenzeit von 20 oder 30 Stunden entsprechend gedndert werden.

Da gibt es prinzipiell alle Mdglichkeiten z.B. 2x in der Woche 10 Stunden,
auch da war die hohe Bereitschaft vom Direktor, diesen Wiinschen entge-
genzukommen.
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Im Augenblick wo es Probleme geben konnte, ist es selbstverstandlich,
dass man die Personalvertretung einschaltet, sowohl vom Dienstgeber
selbst als auch vom Abteilungsleiter. Personalvertretung bietet Unterstut-
zung und versucht zu einer gemeinsamen Ldsung beizutragen.

Kurzfristige Anderungen der Dienstzeiten: Z.B. eine Lebensmittelvergiftung
in der Nacht, da werden die betreffenden Kollegen zusammengerufen,
auch auBerhalb der Dienstzeit. Das ist auch der einzige Bereich, der fir
Frauen mit Kindern ein Problem darstellen kdnnte, weil beispielsweise um
16:00 wird das Kind vom Kindergarten abgeholt, um 14.30 Uhr kommt eine
Meldung rein, da muss flexibel reagiert werden.

MaBnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Kontakt mit karenzierten Mitarbeiterinnen, auch Ausbildungsangebote. Das
Angebot wird auch angenommen.

Nach Mdéglichkeit nimmt man auch bei Versetzungen Ricksicht auf die
Moglichkeit der Kinderunterbringung, aber nicht nur bei Frauen, sondern
auch bei Mannern.

AuBerdem wird versucht, bei den Turnusversetzungen, die alle 4 Jahre
stattfinden (AulRenstellen werden alle 4 Jahre gewechselt) die Wiinsche der
Mitarbeiterlnnen zu berlcksichtigen. Anlésslich der Versetzung hat jede/r
Mitarbeiterin die Moglichkeit, 3 Wunschabteilungen zu nennen, die bertck-
sichtigt werden.

Manner in Karenz: Momentan sogar mehr als Frauen. Erste Abteilung, die
einen mannlichen Dienstnehmer in Karenz gehabt hat. Der erste Kollege
war sogar zwei Jahre in Karenz. Jemand, der nicht im KontrollauBendienst
war, sondern in der Marktaufsicht .

Ibis

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Hotel

Anzahl der Beschéaftigten 100 Mitarbeiterinnen (ca. 50% Frauen und
50%) Manner

20 Lehrlinge: (ungefédhr 60% Frauen und
40% Manner)

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte, Arbeiterinnen, eine atypisch
Beschaftigte

Berufsgruppen Servierkrafte, Kdchlnnen, Reinigungskrafte,
Rezeptionistinnen, Administration

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

»,Rund um die Uhr Betrieb*

Erfordernisse: Offnungszeiten des Restaurants; Rezeption muss 24 Stun-
den besetzt sein; flexible Reinigungszeiten, da Hotelgaste zu unterschiedli-
chen Zeiten ihre Zimmer verlassen einige ,Stubenmadchen” haben daher
abweichende Arbeitszeiten, eine Reinigungskraft muss fir den Bedarfsfall
bis 22:00 verfugbar sein.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Rezeption: Schichtbetrieb mit Friih-, Spat- und Nachtdienst (7:00 — 15:00,
15:00 — 22: 00; 22:00 — 7:00)

Restaurantservice: Friih- und Spatdienst (Ausnahmen: Nachtdienst bis
2:00 an der Bar)

Kiche: Frih- und Spéatdienst mit ,Teildienst* am Wochenende (10:00 —
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14:00 und 18:00 — 22:00).
Reinigungsdienst: 7:00 — 15:00.

Administration: Normale Burozeiten zwischen 8:00 — 18:00 (diese Zeit-
spanne sollte jedenfalls abgedeckt werden). Es handelt sich um ein ,Quasi
Gleitzeitmodell*; die konkreten Arbeitszeiten werden im Team koordiniert.

Individuelle Abweichungen von Arbeitszeitvorgaben sind bei besonderem
Bedarf moglich (z. B. auf Grund von Kinderbetreuungspflichten, wie Beglei-
tung zum/vom Kindergarten).

Hauptsachlich wird Vollzeit, in geringen Mal® wird aber auch Teilzeit: gear-
beitet.

Die Verkiirzung der Arbeitszeit ist auf Wunsch prinzipiell méglich. Aller-
dings ist der Verdienst in vielen Bereichen so gering, dass Teilzeitarbeit de
facto unlukrativ ist.

In leitenden Positionen ist es schwierig Teilzeitarbeit zu ermdglichen. Ab
Abteilungsleiterinnenebene wird Job-Sharing als Alternative bevorzugt.

Es bestehen offiziell keine Nachteile fir Teilzeitbeschaftigte (z. B. bezuglich
Weiterbildungsméglichkeiten oder Aufstiegchancen im Unternehmen)

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Es gibt keine besonderen Arbeitszeitmodelle.

Es besteht jedoch der Wunsch der Geschaftsfiihrung auf ,flexiblere* Ar-
beitszeitformen, wie sie in anderen europaischen Landern bereits existieren
(z. B. Arbeitszeitkonten mit einer saisonalen Spanne von 500 Arbeitsstun-
den mit Durchrechnungszeitraum)

Aushandlungsprozesse

IPlanbarkeit

Die Abteilungsleitung ist, nach Absprache mit den Mitarbeiterinnen, fir die
Dienstplanerstellung zustandig. Es wird nach Mdglichkeit auf deren Bedrf-
nisse Ruicksicht genommen. Abweichungen davon sind, soweit es der
Arbeitsbereich zulasst, méglich.

Der konkrete Aushandlungsprozess sieht eine Einteilung nach Kalender,
vor, wobei Mitarbeiterinnen Wiinsche eintragen kénnen. Auf dieser Basis
wird dann zwischen Mitarbeiterlnnen und Abteilungsleitung verhandelt. Die
Wiinsche werden nach Prioritat (Zeit) und Haufigkeit der Winsche bertck-
sichtigt. Es ist auch méglich, dass zwischen den Mitarbeiterinnen Dienste
getauscht werden. Es ist geplant, bis spatestens Mitte 2005 auf einen Mo-
natsdienstplan fir alle Mitarbeiterlnnen umzusteigen (momentan 1- oder 2-
wochig).

Kurzfristige Anderungen sind nur in seltenen Ausnahmen méglich. Die
Mitarbeiterlnnen konnen sich darauf verlassen, dass sie — mit einem Spiel-
raum von +-15 Minuten — nach Dienstschluss auch tatsachlich gehen kén-
nen.

Regelungsebene

Es gilt der Kollektivvertrag fiir Gastgewerbe, in dem die Arbeitszeiten gere-
gelt sind. Des weitern gibt es auch eine Betriebsvereinbarung, die vom
Betriebsrat jedes Jahr neu verhandelt wird. Zentraler Inhalt ist die Regelung
der Gehalter.

MaBnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

MafRnahmen zur Rickkehr aus Karenz sind von Seiten des Unternehmens
nicht vorgesehen. Wenn sich die Mitarbeiterlnnen aber zeitgerecht zuriick-
melden oder ihren Wunsch auf Rickkehr entsprechend artikulieren, wird
dies in der Regel vom Unternehmen akzeptiert.

Sehr oft bestehen aber ,private Kontakte* zwischen den Mitarbeiterinnen
und der karenzierten Person. Auf dieser Ebene werden zumeist die wich-
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tigsten Informationen (z. B. beziiglich Wiedereintrittswiinsche etc.) ausge-
tauscht.

Folgende Uberlegungen wurden im Interview mit der Geschaftsfiihrung
hinsichtlich der Fragestellung ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie“ noch
diskutiert:

,Children-Care-Watcher”: In einigen europaischen Landern (z. B. in Frank-
reich) gibt es Kinderbetreuungsmodelle fir Berufstatige, die darauf abzie-
len, dass sich Mitarbeiterinnen einen Kindergarten in der Nahe des Betrie-
bes auswahlen kénnen und die Betreuung des Kindes vom Unternehmen
bezahlt wird. Die Ausgaben des Unternehmens fir diese Art der Kinder-
betreuung werden steuerlich gefoérdert.

In Wien wurden Uberlegungen angestellt, fiir insgesamt 14 Hotels einen
gemeinsamen Kindergarten einzurichten. Die konkrete Umsetzung dieses
Vorhabens ist dann aber auf Grund der groRen rdumlichen Distanzen der
einzelnen Hotels sowie an birokratischen Hindernissen gescheitert.

Siemens

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Elektro- und Elektronikindustrie

Anzahl der Beschéftigten 2009 Frauen / 6881 Manner

Lehrlinge: 77 Frauen / 228 Manner

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte, Arbeiterlnnen, Freie Mitarbeite-

rinnen

Berufsgruppen Diverse

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Siemens hat 13 Geschaftsbereiche sowie zentrale Dienstleistungs- und
Unternehmensleitfunktionen. Die Geschéftsbereiche decken verschiedens-
te Geschéaftsarten (wie System-, Produkt-, Anlagen-, Dienstleistungsge-
schaft) ab. Damit sind die Anforderungen an die Betriebs- und Arbeitszeiten
vielfaltigst. Die Notwendigkeiten unterscheiden sich beispielsweise in Zent-
ralbereichen (wie Steuern, Personal) von jenen bei der Errichtung von
Energieanlagen oder der Entwicklung und Umsetzung von IT-Ldsungen
oder der Elektronikfertigung. Auch die Auslastung und damit der konkrete
Arbeitsanfall bei den Mitarbeiterinnen hangt nicht nur von den Auftragen
sondern auch von der Geschéftsart ab.

Dementsprechend gibt es Betriebszeiten in verschiedenen Varianten zwi-
schen 0-24 Uhr sowie rund 8 Grundmodelle der Arbeitszeit mit jeweils
zahlreichen Untervarianten.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Vollzeit, Teilzeit (geringfligig bis 36 Monatsstunden), Gleitzeit, Schichtar-
beit, Telearbeit, Sabbatical-Modelle, Altersteilzeit.

Die Arbeitszeiten sind nach Grundmodellen und bereichsspezifischen Be-
sonderheiten geregelt.

Im GroBteil des Unternehmens wird Gleitzeit angewendet. Sowohl Unter-
nehmen als auch Mitarbeiterinnen profitieren davon. Von beiden Seiten
wird dieses Modell daher praferiert. Die Gleitzeit kann im Rahmen des
Arbeitszeitgesetzes bis zu 10 Stunden pro Tag (inkl. Uberstunden) betra-
gen, der gesamte Gleitzeitrahmen im Grundmodell geht von 6:30 bis 19:00,
die Kernzeit von 9:00 bis 15:00.

Die Schichtbereiche werden im teilkontinuierlichen Schichtbetrieb gefiihrt;
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mitunter auch mit variablen Zusatzschichten in Form von Zeitguthaben.
Dies ist praktisch eine Mischung aus Gleit- und Schichtarbeit.

In einzelnen technischen Bereichen, wie z.B. bei Montag- und Servicetatig-
keiten, ist Rufbereitschaft erforderlich. Die Mitarbeiterinnen (vorwiegend
Manner) sind mobil erreichbar und missen innerhalb einer vorgegebenen
Zeit am Einsatzort sein.

Teilzeit ist oft, aber nicht Gberall mdglich (z. B. in Top-Flhrungspositionen).
Es gibt keine generelle Regel, sondern es wird individuell gepriift, ob im
jeweiligen Einzelfall eine Mdglichkeit flr Teilzeitarbeit besteht. Im Schicht-
betrieb ist diese derzeit nicht moglich.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Die Besonderheit besteht in der Vielfalt der Arbeitszeitmodelle.

Es gibt unterschiedliche Sabbatical-Modelle: ein langfristiges Modell mit
einem Zeitrahmen von 5 Jahren (4 Jahre Ansparen und ein Jahr Karenz -
ahnlich dem offentlichen Dienst) und ein flexibles Modell mit einem frei
vereinbarem Ansparen bis zu 4 Jahren und bis zu einjahriger Karenz.

Aushandlungsprozesse

[Planbarkeit

Die Ausgestaltung der Arbeitszeit orientiert sich an Rahmenmodellen, die
fur Bereiche gelten und individuell mit den Vorgesetzten zu vereinbaren.

Im Schichtbetrieb erfolgt die Diensteinteilung mehrere Wochen im Voraus.
Bei Gleitzeitregelungen ist zumeist keine Einteilung notwendig (Kernar-
beitszeit sowie ,dienstliche Termine“ sind einzuhalten). Fixe Arbeitszeitein-
teilungen gibt es nur noch in einigen, wenigen Bereichen.

Dienstplane (meist bei Rufbereitschaft) werden in der Regel 4 Wochen im
Vorhinein bestellt. Moglichkeiten fiir kurzfristige, flexible Abweichungen
missen aber — nach Absprache mit Mitarbeiterlnnen — bestehen. Kurzfristi-
ge Veranderungen werden meist intern geregelt.

Fir alle Modelle gibt es Betriebsvereinbarungen mit dem Betriebsrat. Die-
ser wird bei der Erarbeitung der Rahmenbedingungen miteinbezogen. Die
individuelle Gestaltung der Arbeitszeit z.B. Teilzeit ist mit dem Vorgesetzten
zu vereinbaren, der Betriebsrat wird in Einzelfallen auf Wunsch der Mitar-
beiterlnnen einbezogen.

Es besteht ein Verhandlungskomitee im Betriebsrat, das sich aus Vertrete-
rinnen unterschiedlicher Bundeslander (insgesamt 10 Betriebsrate) zu-
sammensetzt. Ein Mal pro Monat werden institutionalisierte Gesprache mit
dem Vorstand gefihrt (z. B. Uber Unternehmenssicherheit, Lehrlingsiber-
nahmen, Projekte flr altere MA, Erfolgpramien, etc.)

Beteiligte: unterschiedlich: es gibt standige Ausschiisse, die mit BR und
Firmenvertreter besetzt sind wie z. B. das Verhandlungskomitee, oder z. B.
Betriebskomitee, Bildungsausschuss, Datensicherheit, Umweltausschuss,
zentraler Arbeitssicherheitsausschuss.

Regelung der Arbeits-
zeit

Neben den gesetzlichen Bestimmungen gilt fiir die Siemens AG Osterreich
der Kollektivvertrag fir Elektro- und Elektronikindustrie. Bei Tochtergesell-
schaften gibt es auch andere Kollektivvertrdge. Darin sind die Rahmenbe-
dingungen fiir die Gestaltung der Arbeitszeiten geregelt. Darlber hinaus
gibt es auch Betriebsvereinbarungen.

Der Kollektivvertrag sieht eine 38,5-Stunden-Woche vor. Die detaillierteren
Rahmenbedingungen werden in der Betriebsvereinbarung geregelt; ebenso
Vereinbarungen, wie die Arbeitszeit aufgeteilt werden kann (z. B. 8-
Stunden-Tag, Gleitzeit etc.).

Rund 90 % der Mitarbeiterinnen nutzen Gleitzeit-Modelle.
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MaBnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Alle gréfReren Standorte verfligen iber einen Betriebskindergarten.

Es gibt ein spezielles Entwicklungsprogramm flir Karenzurlauberlnnen, mit
z.B. Mitarbeiterinnengesprachen (so genanntes ,,Check-Up“ vor, wahrend
und nach der Karenz), Mallnahmen zur Kontaktaufrechterhaltung, wenn
moglich und erwiinscht Angebote fiir geringfligige Beschaftigungsverhalt-
nisse, die Mdglichkeit zur Teilnahme an der Abteilungskommunikation,
Weiterbildungsangebote wahrend der Karenz, etc. Vor Antritt der Karenz
werden Moglichkeiten der Weiterbeschaftigung nach der Riickkehr bespro-
chen und geplant. Eine Kommunikation mit den Vorgesetzten Uber Riick-
kehrzeitpunkt, Nachschulungserfordernisse oder Wiinsche nach Verande-
rung der Arbeitszeit oder des -bereichs ist standardmaRig vorgesehen.
Arbeits- und Gleitzeitmodelle sollen Eltern bei Vereinbarkeit von Beruf und
Freizeit unterstitzen. Flr das seit 1.7.2004 in Kraft getretene Recht auf
Elternteilzeit gibt es eine Vereinbarung, die eine Besserstellung gegenuber
der gesetzlichen Regelung bewirkt. Das Arbeitsklima sollte so gestaltet
sein, dass es moglich ist, Wiinsche ohne Furcht zu artikulieren. Es besteht
aber keine Garantie, dass diesen auch voll entsprochen wird.

Fitnesscenter

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Hotel und Gastgewerbe

Anzahl der Beschéaftigten 56 Frauen und 62 Manner in allen Standor-
ten (insgesamt 10 Standorte)

Beschaftigungsverhaltnisse | Verschiedene Arten von Beschéaftigungsver-
haltnissen vorhanden (Voll-,Teilzeit und
atypisch Beschaftigte). Die Art des Beschaf-
tigungsverhaltnisses differiert je Arbeitsbe-
reich bzw. in einem Arbeitsbereich arbeiten
Mitarbeiterlnnen in unterschiedlichen Be-
schaftigungsverhaltnissen. Unter den aty-
pisch Beschaftigten arbeiten viele wie bei-
spielsweise alle Fitness- und die meisten
Gymnastiktrainerlnnen auf Gewerbeschein.
Geringfugig beschéaftigt sind unter anderem
auch Gymnastiktrainerlnnen, die keinen
Gewerbeschein besitzen.

Berufsgruppen Biro, Rezeption, Clubleiter, Reinigung,
Greenkeeper, Haustechniker, Buchhaltung,
Gastronomie, Hausarbeiter

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Geodffnet ist die Freizeitanlage taglich von 7:00 — 24:00, die Hauptzeiten
liegen jedoch zwischen 8:00 — 22:00 Uhr.

Hoch frequentiert ist der Betrieb unter der Woche (Mo — Fr) zwischen 17:00
— 22:00 Uhr. Am Wochenende ist die Frequenz &hnlich hoch wie in den
Spitzenzeiten, jedoch verteilt sich diese auf den ganzen Tag.

Die Auslastung des Personals ist saisonbedingt. Hochsaison ist im Winter,
im Sommer (Mai bis September) ist weniger Betrieb. Ausnahmen sind
Clubs mit sehr vielen Auflenanlagen wie beispielsweise Golfclubs.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Die Clubleitungsposition umfasst eine Vollzeitanstellung, wahrend einE
Clubleiter-VertreterIn fir mindestens 30 Stunden beschaftigt ist. Diese
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Person ist in den meisten Fallen eine Rezeptionskraft und auch oft vollzeit-
beschaftigt.

Fir die Rezeption sind zwei bis drei Vollzeitbeschéftigte zustandig. Je nach
GroRRe des Betriebs sind fir die Rezeption zusatzlich noch zwei bis drei
Teilzeitkrafte angestellt. Manchmal werden fir diese Teilzeitstellen auch
Studentinnen herangezogen.

Fir den Fitnessbereich sind zwei Haupttrainerinnen zusténdig, die entwe-
der angestellt sind oder einen Gewerbeschein besitzen. Daneben werden
noch stundenweise Angestellte oder Personen mit Gewerbeschein be-
schéaftigt.

Im Gymnastikbereich sind nur Selbststandige tatig.

Die Reinigung des Betriebs ist groRtenteils ausgelagert und wird von einer
Reinigungsfirma Ubernommen.

Die Hausarbeit wird von drei Beschaftigten erledigt, wovon eine Person
vollzeit- und eine Person teilzeitbeschaftigt sind. Die dritte Person besitzt
einen Gewerbeschein.

Der Bereich Greenkeeping wird von einigen Vollzeitkraften und einigen
Aushilfen erledigt.

Bezlglich der Arbeitszeiten existiert kein fixes Schema, da diese saisonbe-
dingt (Winter - Vollzeit/Sommer -Teilzeit) variieren. Von der MitarbeiterIin-
nenseite wird diese Regelung gut aufgenommen. Die Mitarbeiterinnen
reduzieren im Sommer von sich aus ihre Stundenanzahl auf 20 Stunden
bzw. sind bereit dies zu tun. Ab Herbst wird wieder eine Vollzeitbeschafti-
gung aufgenommen.

Der Wechsel zwischen Voll- und Teilzeit hat sich sehr gut bewahrt.

Geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich der Beschéaftigungsver-
haltnisse sind nicht vorhanden. Sowohl Manner als auch Frauen sind teil-
zeitbeschaftigt.

Im Betrieb sind Gleitzeit bzw. flexible Zeiteinteilungen méglich. Personen in
héheren Positionen wie beispielsweise die Clubleitung kénnen sich die
Arbeitszeit uneingeschrankt einteilen. Der Verwaltungsbereich muss zwi-
schen 8:00 - 16:00 Uhr besetzt sein. Die Einteilung erfolgt selbst bestimmt.

Von Arbeitszeitdnderungen sind vor allem Rezeptionistinnen immer wieder
betroffen. In diesem Bereich finden oft Anderungen auf 30 oder 20 Stunden
pro Woche statt.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Das Beschéaftigungsverhaltnis der Clubleitung unterliegt einem Jahresar-
beitszeitmodell mit einer 40-Stunden-Anmeldung, wobei weniger als 50
Stunden pro Woche selten realisierbar ist. Jedoch ist auch die Arbeitsin-
tensitat der Clubleitung von der jeweiligen Saison abhangig.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Die Dienstzeiteneinteilung erfolgt im Normalfall zwei Wochen vorher, aber
zumindest eine Woche im Vorhinein. Die Diensteinteilung an der Rezepti-
on ist im Vergleich zu anderen Arbeitsbereichen geregelter, da viele Mitar-
beiterlnnen Kinderbetreuungspflichten zu erledigen haben oder nur zu
bestimmten Zeiten arbeiten wollen.

Die Dienstplane werden fiir den ganzen Monat festgelegt. Dabei wird auch
Rucksicht auf Winsche der Mitarbeiterinnen genommen. Aufgrund der
BetriebsgréRe ist dies jedoch nicht immer mdglich. Die Ricksichthahme
hangt auch von dem jeweiligen Clubleiter ab. Beispielsweise arbeiten an
der Rezeption nur wenige Frauen mit Kindern, da diese auch fiir Woche-
nend- und Abenddienste eingeteilt werden. Einige arbeiten wiederum nur
abends.
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Regelungsebene

Die Arbeitsbestimmungen unterliegen dem Kollektivvertrag fiir Hotel- und
Gastgewerbe. Die Arbeitszeiten werden offen geregelt. Es gibt keine Son-
derregelungen fur Sonn- und Feiertage, alle sieben Tage sind gleichwerti-
ge Arbeitstage - alle 365 Tage im Jahr.

Uberstunden werden bei Mitarbeiterinnen nur bei Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses oder nur wenn es wirklich notwendig ist ausgezahlt. Vorran-
gig ist der Abbau der Uberstunden.

Im Clubleitungsgehalt ist eine Uberstundenpauschale integriert. Dariiber
hinaus muss die Clubleitung ebenfalls Zeitausgleich nehmen.

Am 1. 1. 2004 erfolgte ein Wechsel der Firmenleitung. Die neue Firmenlei-
tung tendiert zu klareren Vereinbarungen hinsichtlich der Arbeitszeitrege-
lungen im Sinne von Arbeitsvertragen.

Im Betrieb ist kein Betriebsrat vorhanden.

MaRnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Wahrend der Karenz besteht kein Informationsaustausch zwischen Mitar-
beiterinnen und Betrieb. Die Fluktuation bei den Mitarbeiterlnnen ist hoch.

Die Ruckkehrmdglichkeit nach der Karenz in den Betrieb wird von wenigen
Mitarbeiterlnnen genutzt, da keine flexiblen Arbeitszeiten moglich sind.
Beispielsweise arbeiten in der Freizeiganlage nur drei Rezeptionistinnen,
die nur unter der Woche vormittags Dienst haben. Die restlichen Mitarbeiterin-
nen haben Wechseldienst.

Der Wunsch nur vormittags zu arbeiten ist kaum realisierbar.

Eine Reduktion der Arbeitszeit der Clubleitung ist nicht mdglich.

Friseur

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Friseur

Anzahl der Beschéaftigten 2 Frauen (Angestellte) / 2 Frauen (Lehrlinge)

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte, Lehrlinge

Berufsgruppen Friseurlnnen

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Die taglichen Offnungszeiten unter der Woche (Mo-Fr) sind zwischen 9.00
—18.00 Uhr, samstags zwischen 9.00 - 16.00 Uhr.

Einerseits orientieren sich die Offnungszeiten an der Kundinnennachfrage
und andererseits an den "normalen" Friseur6ffnungszeiten.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Im Betrieb arbeiten nur Vollzeitbeschaftigte.

Dienstag bis Freitag sind beide Vollzeitbeschaftigte anwesend. Der Montag
und Samstag wird untereinander aufgeteilt. Jeder Mitarbeiterin ist ein Lehr-
ling zugeteilt, die, wenn sie keine Berufsschule haben, mit ihr arbeitet. Die
Lehrlinge sind beispielsweise fiir die Vorbereitung der Kundinnen zustan-
dig.

Etwaige Arbeitsspitzen etc. werden auch vom Besitzer ausgeglichen.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Es sind keine spezifischen Arbeitszeitmodelle vorhanden.

Eine Verringerung der Arbeitszeit ist eigentlich nicht vorgesehen. Dies wird
weder von den Beschaftigten als auch vom Besitzer des Frisiersalons ge-
winscht.
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Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Hinsichtlich der Arbeitszeitregelung existiert ein fixes Schema, bezogen
sowohl auf die Lange als auch auf die Dauer.

Das Arbeitszeitschema wurde vom Besitzer festgelegt und wird bei der
Anstellung so angeboten. Absprachen untereinander sind aufgrund des
kleinen Teams (zwei Mitarbeiterinnen) einfach und informell méglich.

Ebenfalls ist durch die geringe Mitarbeiterinnenzahl ein Spielraum fiir Ab-
weichungen vorhanden. Die Abweichungen von den normalen Offnungszei-
ten stellen erst dann ein Problem dar, wenn die Abweichungen zur Regel
werden und sich weder der Besitzer und die Mitarbeiterinnen noch die
Kundinnen auf die Offnungszeiten einstellen kénnen. Dennoch ist in einem
Uberschaubaren Betrieb Flexibilitat moglich.

Kurzfristige Anderungen der Arbeitszeiten gibt es im Normalfall nicht, au-
Rer, wenn eine Mitarbeiterinnen in Krankenstand geht. In diesem Fall muss
eine Mitarbeiterin die fehlende Kollegin vertreten. Im Notfall werden Termi-
ne verschoben, was jedoch eine Ausnahme darstellt.

Regelung der Arbeits-
zeit

Die rechtliche Regelung der Arbeitszeit unterliegt dem Kollektivvertrag fir
Friseurlnnen.

MaRnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Fir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden keine spezifischen
MaRnahmen oder Angebote bereitgestellt. Bislang wurden diesbeziglich
keine Erfahrungen gemacht, da eine Mitarbeiterin schon vor dem Karenz-
antritt wusste, dass sie sich nach der Karenz selbststadndig machen wollte.

Eine Vereinbarkeit ist allerdings aufgrund des familiaren Arbeitsklimas
sicherlich irgendwie realisierbar.

Gastbetrieb

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Gastgewerbe

Anzahl der Beschéftigten ca. 25 Mitarbeiterinnen / 4 Kochlehrlinge
(Manner)

Beschaftigungsverhaltnisse | 1 Angestellte, sonst Arbeiterinnen

Berufsgruppen Kfm. Angestellte, Kéchinnen (nur eine Frau,
sonst Manner), Kichenhilfe, Abwascherin-
nen, Kellnerlnnen

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Die taglichen Offnungszeiten des Gastbetriebs sind Montag bis Sonntag
zwischen 10.00 und 1.00 Uhr.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Im Betrieb sind bis auf eine Beschéftigte in der Kiiche (30 Stunden) alle
Vollzeit beschaftigt.

Kirzere Arbeitszeiten sind theoretisch moglich, wird aber von den Beschaf-
tigten nicht gewlnscht, da eine Stundenreduktion ein Verdienstentgang
bedeuten wirde.

B Servicepersonal:

Spéatdienste: 16:30 bis 00:30 (30 Minuten Pause)

Frihdienste: 10:00 bis 17:00 (30 Minuten Pause)

Durchdienste: 10:00 bis 1:00 sind illegal, aber sehr beliebt, da das Per-
sonal automatisch im Stiberl eingeteilt wird, was umsatzmaRig die
beste ,Station” ist.
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B Kichenpersonal:

Frihdienste: 8:00 bis 16:00

Spatdienste: 16:00 bis 24:00

“12er Dienst”: offen, kommen um 12:00 und bleiben bis 20, 21 oder 22
Uhr.

B Abwascher:
Frihdienste: 6:00 bis 15:00

Spatdienste: 15:00 bis 24:00
Wochenende: Zusatzdienste ab 12 und ab 22 Uhr

Das Kuchenpersonal arbeitet teilweise bis zu 60 Stunden pro Woche, Ab-
wascherlnnen etwas weniger.

Das Servicepersonal arbeitet ebenfalls bis zu 60 Stunden pro Woche (vor
allem im Winter).

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Spezifische Arbeitsmodelle sind nicht vorhanden.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Der Dienstplan fur die nachste Woche wird sonntags eingeteilt, was vor
allem fur das Kiichenpersonal zutrifft. Die Erstellung der Dienstplane fur
das Personal im Servicebereich erfolgt manchmal schon friiher.

Fir die Einteilung sind verschiede Personen zustandig. Der Kichenchef
erstellt den Dienstplan fur das Kiichenpersonal. Fir das Servicepersonal
war ursprunglich der Besitzer verantwortlich, diese Arbeit wurde spater von
einer Kellnerin Gbernommen. Prinzipiell teilen sich die Kellnerlnnen die
Dienste selbst untereinander auf, was sehr gut funktioniert.

Die Zusammenarbeit im Team funktioniert gut, da die meisten schon sehr
lange im Betrieb tatig sind. Neuen Kellnerlnnen mussen sich dem beste-
henden Team anpassen.

In den anderen Lokalen, die dem gleichen Besitzer gehéren, wird das Ser-
vice vom Restaurantleiter eingeteilt)

Flexibilitét ist vor allem fiir das Servicepersonal gegeben. Z.B. wenn wenig
los ist, kann das Servicepersonal auch schon friiher gehen

Das Servicepersonal arbeitet ausschlieBlich auf Umsatzbeteiligung. Sie
miussen nicht 40 Stunden anwesend sein, kommen aber meistens auf 40
Stunden.

Es gibt keine saisonalen Schwankungen. Uber das ganzes Jahr hinweg
arbeitet die gleiche Belegschaft.

Regelungsebene

Die Arbeitsbedingungen sind im Kollektivvertrag fur das Gastgewerbe ver-
ankert. Aber nach wie vor wird viel bar ausbezahlt.

MaRnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

In der Kiiche hat eine Beschaftigte drei Kinder. Sie macht zu 90% Tags-
dienste (8:00 bis 16:00 Uhr).

Installateur

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Installateur

Anzahl der Beschéaftigten 12 Beschaftigte (2 Frauen, 10 Manner)

Beschaftigungsverhaltnisse | Biro: Inhaberin bzw. Angestellte
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Montage: Arbeiter

Berufsgruppen Buro, Technik, Montage

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

B Monteure: 7:00 bis 16:00 Uhr
B Biro: 7:00 bis 17:00 Uhr

Nach Beschéftigtengruppen differenziert gibt es nur Biroarbeit, die von den
2 Inhaberinnen gemacht wird und Montagearbeit direkt am Bau. Fur Instal-
lationen und Monatagearbeiten sind nur Manner zustandig.

Die Arbeitszeit im Biro richtet sich nach den ublichen Geschafts6ffnungs-
zeiten und bei Montagearbeit nach den in der Baubranche Ublichen Ar-
beitszeiten von 7:30 bis 16:00.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Prinzipiell gibt es nur Vollzeitanstellungen mit sehr reglementierten tagli-
chen Arbeitszeiten. Eine Person befindet sich in Altersteilzeit.

Rahmenbedingungen sind von Anfang an klar, daher wurden noch nie
Anderungs- oder Reduzierungswiinsche geduRert. Flexible Arbeitszeiten
sind in der Baubranche auch nicht realisierbar, da Arbeitskrafte wahrend
der branchenublichen Zeiten nachgefragt werden und ein spaterer Beginn
oder Ende kaum argumentierbar ware.

Die Zeiterfassung erfolgt mittels Arbeitsschein, der taglich zu Arbeitsbeginn
im Buro ausgefiillt wird. Von dort aus erfolgt auch die Personalaufteilung fiir
die Baustellen.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Eine Reduktion der Arbeitszeit wird als nicht gut durchfiihrbar angesehen.
Diesbeziiglich besteht seitens der Arbeitnehmer auch keine Nachfrage.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Die Rahmenbedingungen sind die branchentblichen Beginn- und Endzei-
ten, die seitens der Kundschaft nachgefragt werden.

Es existiert ein fixes Arbeitsschema, das von den Inhaberinnen festgelegt
wurde.

Spielraum fiir Abweichungen gibt es bei dringenden Terminen wie bei-
spielsweise Arztbesuche und Amtswege. Anderungen der Arbeitszeiten
sind nicht der Regelfall, da fixe Arbeitszeiten von der Kundschaft erwartet
werden und Abweichungen auch logistisch schwierig waren (Hin-/Abfahrt
etc.).

Die Arbeitszeiten werden auRerst selten, lange im Vorhinein geplant und
dann in Absprache mit den Beschaftigten gedndert. Als Beispiel sei ein
Auftrag in Graz genannt, bei dem die Arbeitszeit aufgrund der langen An-
fahrtszeiten von 5 Tagen auf 4 Tage komprimiert wurde. Diese Regelung
wurde sowohl von den Inhaberinnen als auch den Arbeitnehmern als gang-
barer angesehen. Solche Falle kommen jedoch hdchstens alle Jahre ein-
mal vor.

Regelung der Arbeits-
zeit

Die Regelungen der Arbeitsbedingungen sind im Kollektivvertrag fur Metal-
ler vorgeschrieben.

MaRnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Die Inhaberin hat ein Kleinkind und teilt sich die Betreuung mit ihrer Mutter
(2. Inhaberin) und einer Tagesmutter selbststandig ein. Seitens der Arbei-
ter wurden in dieser Richtung noch keine Wiinsche geaufert.

SiuiBwarenhersteller
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Kennzahlen des Be-
triebes

Branche SiRwarenindustrie

Anzahl der Beschaftigten Beschaftigte (Frauen/Manner):

Standort Wien 17: Angestellte 61 Frauen/145
Manner; Arbeiterlnnen: 136 Frauen/89 Man-
ner.

Gesamt: Angestellte 72 Frauen/186 Manner;
; 492 Arbeiterlnnen, wovon etwa zwei Drittel
Frauen sind.

Derzeit werden elf Lehrlinge getrennt nach
Produktion/Instandhaltung  und  Konditor
(Industriekonditorei) ausgebildet.

Beschaftigungsverhaltnisse | Arbeiter und Angestellte.

Von den Arbeiterlnnen sind rund 10% Fach-
arbeiterlnnen, die restlichen Arbeiterinnen
sind Hilfskrafte mit vorwiegend ausléndischer
Herkunft.

Berufsgruppen Verwaltung (kaufmannische Angestellte),
technische Tatigkeiten (Angestellte; Meister,
Qualitatssicherung), EDV, Reinigungsperso-
nal, Kiichenpersonal, Produktion, med. Per-
sonal (eine Berufskrankenschwester), Ver-
kauf

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Es existieren Unterschiede im Arbeitsvolumen, die nicht saisonal bedingt
sind, sondern durch Anderungen der Handlernachfrage wie beispielsweise
spezielle Aktionen zustande kommen. Ausnahmen sind jedoch Feiertage
wie Weihnachten und Ostern.

Im Schnittenbereich gibt es standig eine so hohe Nachfrage, dass Nachtar-
beit notwendig ist. In anderen Bereichen sind Nachtschichten weitestge-
hend nicht erforderlich.

Wenn uber Wochen hinweg ein erhdhter Bedarf besteht, werden Leute
zusatzlich entweder als Leiharbeiter oder auch fix aufgenommen. Daraus
kann sich eine langfristige Beschaftigung entwickeln, da andere Arbeiterin-
nen in Pension gehen oder die neue Kraft besser als das bestehende Per-
sonal arbeitet.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Die Hauptarbeitsform ist eine Vollzeitanstellung, Teilzeitstellen sind nur
gering vorhanden.

Es gibt drei fix geregelte Schichten. Die erste Schicht beginnt um 6.00 Uhr
und endet um 14.00 Uhr, die zweite Schicht lauft zwischen 14.00 und
22.00 Uhr und die letzte Schichtarbeiterinnen arbeiten zwischen 22.00 bis
6.00 Uhr. Am Wochenende wird nur nach Bedarf gearbeitet.

In den anderen Bereichen gelten fixe Normalarbeitszeiten von 7.00 Uhr bis
16.00 Uhr mit einer 30 Minuten Pause.

Die Trennung hinsichtlich der Arbeitszeitenverteilung auf Berufsgruppen
bzw. Tatigkeiten verlauft entlang der unmittelbaren Bedeutung fir die Pro-
duktion. Personal in den Bereichen Qualitatssicherung und Instandhaltung
arbeiten auch nach Schichtende. Fur Arbeiterinnen gelten meistens die
Schichtbetriebzeiten. Bei den Angestellten sind Mischformen vorhanden,
da Meister zwar Angestellte sind, aber im Schichtdienst stehen.
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Die Arbeitszeit ist fir Manner und Frauen unterschiedlich. Da der Angestell-
tenbereich eher mannlich dominiert ist, fallen eher Manner in das Normal-
arbeitszeitmodell. Der weiblich dominierte Produktionsbereich bedeutet,
dass Frauen Uberwiegend in Schichten arbeiten. Die Geschlechtervertei-
lung war schon immer so, demnach ergibt sich die Verteilung auf die Ar-
beitszeitmodelle aus der Verteilung auf die Arbeitsformen.

Teilzeitstellen sind nur in einigen Bereichen der Verwaltung vorhanden.
Genutzt werden diese nur von Frauen. Derzeit gibt es etwa 25 Teilzeitkraf-
te.

Das Stundenausmal? reicht von 20 bis 33 Wochenstunden. Gearbeitet wird
auf jeden Fall taglich, Gber die Woche geblockte Teilzeit gibt es nicht.

Unter den technischen Angestellten (liberwiegend Manner) besteht keine
Nachfrage an Teilzeitstellen. Fur Flhrungskrafte wie beispielsweise eine
Abteilungsleiterin sind Stundenreduktionen nicht realisierbar.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Bis zur heurigen Novelle wurde Altersteilzeit angeboten. Genutzt wurde sie
vor allem in der geblockten Variante. Seit das nicht mehr geht, ist Altersteil-
zeit aus Firmensicht nicht mehr akzeptabel. Nach dem alten Modell sind
derzeit rund 30 Personen in Altersteilzeit.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Die Arbeitszeiten werden von den Produktions- und Abteilungsleitern je
nach Auftragslage festgelegt. Seitens der Produktion wird versucht, Nacht-
schichten zu vermeiden. Nur bei entsprechendem Nachfragevolumen wird
auch nachts gearbeitet. Die Entscheidung dartber liegt beim Produktions-
leiter bzw. dem Abteilungsleiter. Als Richtwert kann man davon ausgehen,
dass die Halfte des Jahres die Nachtschicht gefahren wird.

Hinsichtlich des Schichtbetriebs existiert ein fixes Rad. Von Woche zu
Woche wird zwischen Friih- und Nachmittagsschicht gewechselt.

Die notwendigen Nachtschichten kénnen auf freiwilliger Basis organisiert
werden, da sich aufgrund der Nachtbezahlung immer genug Arbeiterinnen
zu Verfliigung stellen.

Fir Arbeitszeitabweichungen gibt es kaum Spielraum, da die Gruppengro-
Re fur den gesicherten Arbeitsablauf konstant sein muss. Es sind immer
zehn Arbeiterlnnen notwendig.

Wegen der Nachtarbeit fur Frauen wurde zwar anfanglich Unzufriedenheit
geaulert. Dennoch gibt es genug Frauen, die froh sind, in der Nacht arbei-
ten zu durfen.

Hinsichtlich der Normalarbeitszeit sind keine Abweichungen mdglich. Es
gelten die fixen Zeiten. Die Kontrolle liegt beim Meister, Abteilungsleitern
und in der Folge der Personalabteilung.

Teilzeit ist nur in Absprache mit der ganzen Abteilung mdglich. Sobald eine
Person den Teilzeitregelungen fir die Abteilung nicht zustimmt, kann diese
nicht verordnet werden.

Regelung der Arbeits-
zeit

Fir den Betrieb gilt der Kollektivvertrag fir die Nahrungs- und Genussmit-
telproduktion

Seit 1. Janner 1987 ist die bestehende Betriebsvereinbarung in Kraft.

Laut Betriebsvereinbarung gilt die 38,5-Stunden-Woche. Die tagliche Ar-
beitszeit betragt 8 Stunden, mit einer halben Stunde unbezahlter Mittags-
pause. Es gibt Wochenend- und Nachtarbeit, fiir die die tblichen Zulagen
zu bezahlen sind.
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Zur Regelung der Nachtarbeit von Frauen gilt eine Betriebsvereinbarung
vom 18.11.1998. Frauen sind von der Nachtarbeit ausgenommen, solange
sie Kinder unter 12 Jahren haben. Frauen, die nach dieser Vereinbarung
aufgenommen wurden, sind von dieser Regelung ausgeschlossen, da sie
sich bei der Anstellung fur die Nachtschicht verpflichten mussten.

Brauerei

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Nahrungs- und Genussmittel

Anzahl der Beschéftigten 58 Frauen und 151 Manner

Beschaftigungsverhaltnisse | Angestellte, Arbeiter — rund je die Halfte

Produktion: Brauer, Abfiller; technischer
Kundendienst; kaufmannische Angestellte,
Verkauf, Verwaltung, EDV

Berufsgruppen

Im gesamten Produktionsbereich sind keine
Frau mehr!

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Die Produktion ist kunden- und auftragsorientiert. Damit ergibt sich unge-
fahr fir die Monate April bis September ein erhdhter Arbeitsaufwand. In
dieser Zeit werden in einem kleinen Umfang Saisoniers beschaftigt. Da der
Vertrieb an die Lieferauftrage gekoppelt ist, unterliegt dieser auch saison-
bedingter Schwankungen.

In den einzelnen Verwaltungsbereichen, vor allem in der Buchhaltung,
ergibt sich gegen Jahresende ein erhéhter Arbeitsaufwand.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Die Brauerei beschaftigt Personal in verschiedenen Beschaftigungsverhalt-
nissen. Es sind sowohl Vollzeit-, Teilzeit-, Altersteilzeitstellen, als auch
saisonbedingte Anstellungen vorhanden.

Laut Kollektivvertrag ist eine 38,5-Stunden-Woche vorgeschrieben. In der
Produktion gibt es einen Schichtbetrieb in zwei bis drei Schichten. In allen
anderen Abteilungen sind je nach Téatigkeitsfeld unterschiedliche Arbeits-
zeiten erforderlich. Es zeichnen sich jedoch Kernarbeitszeiten zwischen
8.00 und 15.00 Uhr ab.

Im Normalfall besteht der Schichtbetrieb aus zwei Schichten, die erste
Schicht beginnt um 6.00 Uhr und endet um 14.00 Uhr, die zweite Schicht
lauft zwischen 14.00 und 22.00 Uhr. Bei Bedarf werden auch Nachtschich-
ten dazwischen geschoben. Im Vertrieb ware ein normaler Dienstbeginn
um 6.30.

Der Schichtbetrieb betrifft den gesamten Produktionsbereich. In der Ver-
waltung gibt es je nach Abteilung unterschiedliche Arbeitszeitpraktiken.

Die Verteilung der Arbeitszeiten bei Mannern und Frauen ergibt sich aus
den unterschiedlichen Verteilungen auf die Abteilungen. Schichtbetrieb
betrifft nur Manner.

Normale Teilzeit ist selten und wird eher von Frauen gewunscht. Altersteil-
zeit wurde sowohl von Frauen als auch von Mannern in Anspruch genom-
men.

Die Arbeitszeiten kénnen nur bedingt variiert werden. Beispielsweise ges-
taltet sich der Wiedereinstieg nach Ende der Karenz insofern problema-
tisch, da viele Wiedereinsteigerinnen einer Teilzeittatigkeit nachgehen
wollen. In den Fallen, wo eine Stundenreduktion nicht mdglich ist, wurde
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die Behaltefrist abgewartet und das Dienstverhaltnis beendet.

Seitens der Manner ist der Wunsch nach Teilzeit nicht vorhanden, da sie
als Familienerhalter ein volles Einkommen benétigen.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Altersteilzeit— als humane Version des Gleitens in die Pension — wurde bis
2004 angeboten. Neben vereinzelter Teilzeittatigkeit wird ebenfalls Tele-
working angeboten, um unter Umstadnden auch von zu Hause aus arbeiten
zu kénnen. Jedoch wird dies nicht als dominante Arbeitsform angesehen.

Als Projekt fir die nachste Periode wird die Einfiihrung eines zentral gere-
gelten Gleitzeitmodells fiir den Verwaltungs- und Dienstleistungsbereich
genannt. Bevorzugt wird dabei ein Jahresdurchrechnungszeitraum. Zentra-
ler Punkt der Auseinandersetzung diirfte die Bezahlung von Uberstunden
sein. Derzeit werden Uberstundenpauschalen bezahlt.

In Flhrungspositionen ist Teilzeit de facto nicht mdglich. Eine Teilzeitrege-
lung ist nur auf Sachbearbeiterebene realisierbar.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Die Arbeitszeit wird im Produktionsbereich vom Assistenten des Brauerei-
meisters festgelegt. Im Vertrieb und in anderen Abteilungen. sind die Be-
ginnzeiten fix geregelt.

Kurzfristige Anderungen kommen vor. Zum Teil muss schon am nachsten
oder Ubernachsten Tag gearbeitet werden. Dies gilt auch fiir den Vertrieb,
da beispielsweise zusatzliche Ausfahrten am Samstag notwendig sind.

Im Vertrieb kann jede Woche mit denselben Arbeitszeiten gerechnet wer-
den.

An sich existieren fixe Schichten fiir die Produktion und die Abfiillung. Bei
Letzterem hangt der Schichtbetrieb von der Art des Befiillungsproduktes
(Flaschen, Dosen etc.) ab. In den meisten Fallen werden zwei Schichten
eingeteilt, manchmal auch drei Schichten. Am Wochenende wird norma-
lerweise nicht gearbeitet.

Abweichungen der Arbeitszeiten sind mdglich, wenn sich eine ganze zu-
satzliche Schicht nicht auszahlt. In diesem Fall kénnen die Schichten aus-
gedehnt werden, beispielsweise auf jeweils zehn Stunden von 4.00 bis
14.00 Uhr und von 14.00 bis 24.00 Uhr.

Die Diensteinteilung findet immer mittwochs oder spatestens donnerstags
fir die nachste Woche Dienst statt. Kurzfristige Anderungen sind jedoch
moglich.

Im Vertrieb sind zwar Normalarbeitszeit (6.00 bis 14.00 Uhr) vorgeschrie-
ben, die Auslieferung dauert jedoch erfahrungsgemaR langer als vorausge-
sehen. Tatsachlich beginnt der Vertrieb um 6 Uhr 30 und beendet die
Schicht, wenn die Lieferung abgeladen wurde.

Regelung der Arbeits-
zeit

Fir einzelne Arbeitsbereiche gelten unterschiedliche Kollektivvertrage. Die
Arbeitszeiten der Industrie-Angestellten werden durch den General-
Kollektivvertrag geregelt. Die Arbeitsbedingungen der Ubrigen Beschaftig-
ten unterliegen dem Kollektivvertrag fir Brauereien und der nichtalkoholi-
schen Getrankeindustrie.

Im Kollektivvertrag ist eine 38,5 Stunden-Woche vorgegeben. Daneben gibt
es Regelungen zu Schicht-, Erschwernis- und Nachtzulagen.

MaBnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Neben der Mdglichkeit einer Teilzeittatigkeit wird auch Teleworking ange-
boten.

Bei der Riickkehr missen Mitter in Erwagung ziehen, dass sie nicht auf
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denselben Arbeitsplatz zuriickkehren. Bestehen keine Mdglichkeiten fir
Teilzeitregelungen, werden die Behaltefristen abgewartet und das Dienst-
verhaltnis wird letztendlich geldst.

Massive Probleme sind zu erwarten, falls das Recht auf Elternteilzeit tat-
sachlich umgesetzt wird.

Supermarkt

Kennzahlen des Be-
triebes

Branche Lebensmittel Einzelhandel

Anzahl der Beschéftigten ca. 3650, Zwei Drittel der Beschaftigten ar-

beiten in Wien (80 % Frauen, 20 % Manner)
Lehrlinge: 154 (40 % — 60 %)

Beschaftigungsverhaltnisse | Arbeiter, Angestellte, Lehrlinge

Berufsgruppen Biro, Verkaufpersonal

Betriebszeiten und
betriebliche Rahmen-
bedingungen

Die Betriebszeiten hangen vom Tatigkeitsbereich ab (,Ruckwertige Diens-
te“ und Filialbereich).

Die Zentrale hat zwischen 8:00 und 17:00 gedffnet, wahrend das Personal
in den Filialen zwischen 7:00 (7:30) und 19:00 (19:30) arbeitet.

Keine Filiale hat fixe Betriebszeiten.

Vor eineinhalb Jahren wurde in ein paar wenigen Filialen einen Monat lang
ein Versuch gestartet, einen Tag in der Woche bis 21:00 gedffnet zu ha-
ben. Da dieses Angebot von den KundInnen nicht gut angenommen wurde,
musste von der |dee wieder Abstand genommen werden.

Die jetzige Regelung sieht donnerstags oder freitags eine verlangerte Off-
nungszeit bis 19:30 Uhr vor. Am Samstag sind die Filialen bis 17:00 Uhr
geoffnet.

Vorhandene Arbeits-
zeitformen

Im Betrieb werden sowohl Vollzeit- (40 Stunden) als auch Teilzeitstellen
angeboten. Gleitzeit ist nicht moglich.

Teilzeit ist fir die Filialleiterln und deren Vertreterin nicht realisierbar, da in
diesem Fall zwei Personen fir diese Tatigkeit notwendig waren. Nur weni-
ge Manner befinden sich in einer Teilzeitstelle und wenn, dann im Bereich
des Verkaufs. Filialeiterinnen arbeiten immer Vollzeit und deren Stellvertre-
terlnnen in den meisten Fallen ebenso. Manner arbeiten zu 95% im Haus
(Lager), nur 5% in den Filialen.

Ein Schichtbetrieb ist nicht vorgesehen. Falls sich Mitarbeiterinnen auf ein
,Radl“ einigen, fangen die ersten um 6:30 an und beenden ihre Schicht zu
Mittag. Die nachste Schicht arbeitet zwischen 12:00 — 19:00 Uhr.

Laut gesetzlicher Regelung muss jeder zweite Samstag freigestellt wer-
den. In der Betriebsvereinbarung ist verankert, dass in einem 4-Wochen-
Durchrechnungszeitraum zwei zusammenhangende Samstage verbraucht
werden kdnnen.

Hinsichtlich der Uberstunden wird ein 26-Wochen-Durchrechnungszeitraum
im Haus angewandt. Aufgrund der Krankensténde ist dies in den Filialen
nicht méglich. Die Durchrechnungen fiir das Personal in den Filialen exis-
tieren nur buchhaltér. Die Mitarbeiterinnen missten so 3 x 30 und dann 3 x
20 arbeiten, was unrealistisch ist.

Uberstunden werden immer automatisch ausbezahlt, Zeitausgleich ist nicht
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moglich. Mehrstunden werden entweder mit Zeitausgleich abgeglichen
oder ausbezahlt.

Spezifische Arbeits-
zeitmodelle

Keine spezifischen Arbeitszeitmodelle.

Aushandlungsprozesse

| Planbarkeit

Eine Reduktion oder Erhéhung der Arbeitszeit ist bei beidseitigem Einver-
nehmen immer realisierbar. Ein Umstieg auf beispielsweise 30 Stunden ist
prinzipiell mdglich.

Der Dienstplan firr die ndchste Woche wird donnerstags von der/dem Filial-
leiterIn erstellt. JedeR Mitarbeiterin kann seine/ihre Wiinsche bekannt ge-
ben, die in Einzelgesprachen ausgehandelt werden. In vielen Fallen ist ein
Schichtdienst vorhanden, in der wochenweise die Friih- mit der Spatschicht
getauscht wird.

Ab Janner kénnen die gewinschten Urlaubstermine in einem Plan einge-
tragen werden, der von dem/der Bezirksleiterin wegen Kollisionsgefahr
begutachtet wird.

So gut es geht wird auf die Wunsche der Mitarbeiterinnen Ricksicht ge-
nommen, dies hangt jedoch vom/von der Filialleitern ab. Aufgrund der
Diskrepanz zwischen langen Offnungszeiten und fehlender Kinderbetreu-
ung kénnen Wiinsche wie zwei Monate Urlaub in den Sommerferien nicht
erfullt werden.

Regelung der Arbeits-
zeit

Die Arbeitsbedingungen wie beispielsweise die 38,5 Stunden-Woche wer-
den durch den Kollektivvertrag fir den Handel (GroR3- und Kleinhandel)
geregelt.

MaBnahmen Verein-
barkeit Beruf und Fami-
lie

Etwa 80% der beschaftigten Frauen haben Familie. Da der Handel hinsicht-
lich der Arbeitszeiten sehr familienunfreundlich geworden ist, wird in den
Wochenplanen auf die Winsche hinsichtlich der Arbeitszeiten Riicksicht
genommen.

Nach Ende der Karenz kommen viele Mitarbeiterinnen von alleine zuriick.
Nur sehr wenige entscheiden sich nicht fir eine Rickkehr. Es erfolgt in
diesem Fall sehr oft eine fristgerechte Benachrichtigung, da - falls An-
spruch auf Abfertigung bestehen sollte- , die Halfte nicht ausbezahlt wer-
den wirde.
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Zusammenfassung

Der Endbericht zum Forschungsprojekt ,Leitfaden geschlechtergerechte Arbeitszeit-
modelle® beinhaltet einerseits die Ergebnisse der theoretischen Auseinandersetzung
mit der Begrifflichkeit der geschlechtergerechten Arbeitszeiten sowie deren Rahmen-
bedingungen (gesetzliche Grundlagen und Aushandlungsprozesse), die aus Literatur-
analyse und Expertlnneninterviews gewonnen wurden. Andererseits beinhaltet der
Bericht die Auswertung betrieblicher Fallbeispiele, die einen Einblick in die Praxis im
Umgang mit Arbeitszeitmodellen auf betrieblicher Ebene bieten.

6.1 Ergebnisse der Literaturstudie

Mit vorliegender Analyse und der Zusammenschau der wichtigsten einschlagigen Literatur
sowie der Expertinneninterviews wurde der Versuch unternommen, ein differenziertes Bild
von Zielen, Handlungsoptionen und Anforderungen an eine geschlechtergerechte Arbeits-
zeit zu entwickeln. Im Hinblick auf Arbeitszeit bzw. Gestaltung des Verhaltnisses entlohnter
und nicht-entlohnter Arbeit generell erscheinen folgende Aspekte als zentral:

B Die Beriicksichtigung bestehender geschlechtsspezifischer Unterschiede, wie die
unterschiedliche Aufteilung und Verantwortung flr Reproduktionsarbeiten von
Frauen (versus die mannliche Zuschreibung der Rolle ,des Ernahrers®) — davon lei-
tet sich unter anderem ein Bedarf an Arbeitsarrangements ab, welche die Verein-
barkeit Beruf und Privatleben erleichtern.

B Die Erreichung des Abbaus bestehender Benachteiligungen und der Ausgleich be-
stehender Schieflagen, wie ungleich verteilte Einkommen, Lohnarbeit sowie nicht be-
zahlte Arbeit etc. — damit im Zusammenhang steht die Suche nach Modellen, die
umverteilend wirken und die Transformation von Geschlechterrollen férdern.

B Die Ermdglichung einer Vielzahl unterschiedlicher Lebens- und Arbeitsbiographien
fur Frauen und Mannern ohne dass die konkrete Wahl Benachteiligungen nach sich
zieht — daraus ergibt sich die Suche nach einerseits ausreichend variablen, aber
dennoch hinreichend abgesicherten Arbeitsarrangements.

Folgende Vorschlage fir Eckpunkte fir geschlechtergerechte Arbeitszeit- und Einsatz-
regelungen wurden herausgearbeitet:

®m Die Ubernahme von Verantwortung als Partnerln oder Elternteil soll beiden Ge-
schlechtern ermoglicht werden.

Eine regelmaRige Teilnahme am sozialen Leben soll garantiert sein.
B Die Mdglichkeit der Weiterentwicklung der eigenen Kompetenzen soll gegeben sein.

B Diskriminierende Auswirkungen auf das Einkommen und die Sozialleistungen dir-
fen nicht entstehen.

B Es soll eine langerfristige Planbarkeit fr die Beschaftigten ermdglicht werden.
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6.2 Ergebnisse der Fallanalysen

Um Einblick in die Regelung der Arbeitszeiten in Betrieben zu bekommen und diese
einer Analyse zuganglich zu machen, wurden 20 Betrieben fir die Durchfiihrung aus-
fuhrlicher Fallanalysen ausgewahlt.

Die Auswahl der Betriebe erfolgte nach den Kriterien der Gré3e (Anzahl der Mitarbeiterin-
nen), dem Frauen/Manner-Anteil, den Betriebszeiten (,Rund-um-die-Uhr“-Betriebe, Betrie-
be mit festen Offnungszeiten*, Betriebe mit variablen Offnungszeiten), éffentlich/privat und
der Branche (Dienstleistung, Produktion). Je nach Betriebsgréfle und -struktur wurden
sowohl mit Vertreterlnnen der Unternehmensseite — in der Regel Geschaftsfihrung, Inha-
berlnnen und/oder Personalverantwortliche — als auch der Beschaftigten — also Betriebsrat
oder Personalvertretung oder Beschaftigte — Interviews durchgefihrt.

Die insgesamt 40 Interviews wurden anhand einer festgelegten Arbeitszeittypologie aus-
gewertet. Diese war nicht zuletzt auch ein Resultat aus den in den Interviews gewonnen
Erfahrungen mit gangigen Arbeitszeitmodellen. Dabei kdnnen drei Formen unterschieden
werden, die mitunter auch parallel in ein und demselben Unternehmen vorzufinden sind:

B Variable Arbeitszeit
B Fixe Arbeitszeit
B Schichtbetrieb

6.2.1 Variable Arbeitszeit

Variable Arbeitszeitformen finden sich in 15 von 20 interviewten Betrieben. Die variable
Arbeitszeit ist somit das in den untersuchten Firmen am haufigsten anzutreffende Arbeits-
zeitmodell. Im Wesentlichen ergeben sich zwei Mdglichkeiten flir den Einsatz variabler
Arbeitszeitformen: entweder ist der gesamte Betrieb auf variable Arbeitszeitformen ausge-
richtet oder aber nur der administrative Bereich. Die zuletzt genannte Mdglichkeit ist die
weitaus haufiger anzutreffende. In vielen Fallen sind zumindest einige Bereiche (z.B. der
Produktionsbereich, diverse Bereitschaftsdienste, etc.) arbeitszeitlich anders geregelt.

Geschlechtssensible Ansatzpunkte

Hinsichtlich des Prozesses der Arbeitszeitgestaltung:

B Unternehmen profitieren in vielerlei Hinsicht (z. B. bessere Mdglichkeiten zur Mitar-
beiterInnenbindung, erhéhte Mitarbeiterinnenmotivation, gutes &ffentliches Image),
wenn sie bezlglich Arbeitszeitgestaltung mdglichst weitgehend auf die Bedirfnisse
von Mitarbeiterinnen mit Kinderbetreuungspflichten eingehen.

B Beschaftigte mit Kinderbetreuungspflichten haben bezlglich Arbeitszeitgestaltung
spezifische Interessenslagen, die sie auch artikulieren dirfen und sollen. Sie haben
sowohl gegenlber dem Unternehmen, als auch gegenlber den anderen Mitarbeite-
rinnen ein Recht (nicht nur im juristischen Sinn) auf ,Sonderwinsche®.

B Die Arbeitszeit sollte — zumindest auf mittlere Sicht — planbar und der Druck, Uber-
stunden leisten zu missen, moglichst reduziert sein.
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Hinsichtlich Teilzeit:

B Durch verstarkten Einsatz und Gebrauch moderner Informations- und Kommunika-
tionstechnologien kann mitunter ein Grofdteil der durch Teilzeitarbeit entstehenden,
abwesenheitsbedingten Probleme zumindest auf mittlerer Fihrungsebene gemin-
dert werden.

B Die Mdglichkeit zur Aufteilung von Fuhrungspositionen auf zwei Teilzeit arbeitende
Personen ist zu prifen. Ebenso ist zu prifen, ob Aufgaben von Stellvertreterinnen
temporar Gbernommen werden kdnnen.

B Unabhangig von der Position des/der Teilzeitarbeitenden ist jedenfalls aber darauf
zu achten, dass der Arbeitsablauf im Team so gestaltet ist, dass Teilzeitarbeitende
keine strukturellen Behinderungen erfahren (z .B. Teamsitzungen, Weiterbildungs-
moglichkeiten, Informationsfluss etc.).

Hinsichtlich Karenzunterbrechungen:
B sowohl den Aus- als auch den Eintritt zu moderieren (Aus- und Eintrittsgesprache),

B den Informationsfluss wahrend der Karenzzeit aktiv am Laufen zu halten (institutio-
nalisierte Treffen),

B Moglichkeiten zur Weiterbildung anzubieten (insbesondere, um ,versaumtes Wis-
sen“ beim Wiedereinstieg nachholen zu kdnnen) und

B gegebenenfalls auch Moglichkeiten zur geringfiigigen Weiterbeschaftigung wah-
rend der Karenzzeit anzubieten.

6.2.2 Fixe Arbeitszeit

Fixe Arbeitszeitregelungen kommen in 11 der 20 untersuchten Unternehmen vor. Ein-
schrankend ist hier allerdings hinzuzufiigen, dass fixe Arbeitszeitregelungen in einigen
Unternehmen gleichzeitig mit anderen Arbeitszeitformen vorzufinden sind und tenden-
ziell die untergeordnete (nicht vorherrschende) Arbeitszeitform darstellen. In nur insge-
samt 4 Betrieben ist die fixe Arbeitszeit die bestimmende Arbeitszeitform.

Geschlechtssensible Ansatzpunkte

Ansatzpunkte zur geschlechtersensiblen Gestaltung der Arbeitszeit lassen sich bei
Unternehmen mit fixer Arbeitszeitregelung nur schwer ausmachen. Zum einen ist das
auf die vergleichsweise starren Rahmenbedingungen der Arbeitszeitregimes zuriickzu-
fuhren, zum anderen aber auch darauf, dass hier nach wie vor sehr stark auf ein ,Nor-
malarbeitszeitverhaltnis“ abgestellt wird, das den unterschiedlichen Anforderungen
einer ,bewegten“ Erwerbskarriere immer weniger gerecht wird. Insofern misste wohl
am ehesten an der Veranderung dieses ,Grundverstandnisses” angesetzt werden, um
substanzielle Fortschritte bezlglich der geschlechtersensiblen Gestaltung von Arbeits-
zeitregelungen zu erreichen.
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6.2.3 Schichtbetrieb

In 9 von 20 Unternehmen wird im Schichtbetrieb gearbeitet. Somit ist Schichtarbeit die in
den untersuchten Unternehmen am seltensten vorkommende Arbeitszeitform. In keinem
Unternehmen wird ausschlief3lich im Schichtbetrieb gearbeitet. Mehr oder weniger grof3e
Arbeitsbereiche unterliegen immer auch anderen Arbeitszeitregelungen.

Geschlechtssensible Ansatzpunkte

Der Arbeitszeittypus ,Schichtbetrieb® bietet nur in beschranktem Mafl} geschlechtssensible
Ansatzpunkte. Fir Produktionsbetriebe mit klassischer Schichtarbeit lassen sich de facto
keine praktikablen und sinnvollen Empfehlungen formulieren. Zu stark ist dieser Arbeitsbe-
reich noch in tradierten Erwerbsarbeitsmustern verhaftet: die Arbeitszeitregelungen sind
starr, Teilzeitarbeit ist konzeptuell ausgeschlossen, die gesamte Unternehmenskultur ist
auf die Anforderungen klassischer Industriebetriebe ausgerichtet.

In Betrieben mit teilkontinuierlichem Schichtbetrieb kann an folgenden Punkten ange-
setzt werden:

B Die Kompetenzen beziiglich der Aushandlungsprozesse der Arbeitszeit sollten so weit
als moglich in das jeweilige Arbeitsteam verlagert werden. Es kann wesentlich besser
auf spezifische Bedirfhisse eingegangen werden, die Kommunikationswege sind kir-
zer und direkter und es kann somit schneller und flexibler reagiert werden.

B Die Mdglichkeiten zur Inanspruchnahme von Teilzeitarbeit sollten weiter ausgebaut
werden. Die Verbesserung des ,Images” von Teilzeitarbeit scheint gerade in mann-
lich dominierten Arbeitsbereichen dringend notwendig.

B Zumindest fur Personen mit Kinderbetreuungspflichten sollten MaRnahmen ergriffen
werden, die dem in vielen Fallen vorhandenen Wunsch der Unternehmensfiihrung nach
Mehrarbeit (Ausdehnung der Arbeitszeit, Uberstundenarbeit, etc.) entgegenwirkt (z. B.
vertraglich festgelegte Maximalarbeitszeiten ohne Uberschreitungsmaglichkeit).

In allen Dienstleistungsbereichen mit ,Rund-um-die-Uhr-Betreuung“ kann an folgenden
Stellen angesetzt werden:

B Festlegung nur der wichtigsten Rahmenbedingungen fir die Arbeitszeitregelung und
Verlagerung der Entscheidungskompetenzen bezlglich der zu leistenden Arbeitszeit
auf Teamebene. Dadurch steht den Beschaftigten ein maximaler Handlungsspiel-
raum zur Ausgestaltung ihrer individuellen Arbeitszeit zur Verfligung.

B Die permanente Mdglichkeit zur Verkirzung der Arbeitszeit in unterschiedlichen
Varianten erhéht nicht nur die Attraktivitat fur kinderbetreuungspflichtige Personen,
sondern bietet auch entsprechende Freiraume fir individuelle Weiterbildungsaktivi-
taten und leistet nicht zuletzt auch einen Beitrag zur Verhinderung von — gerade in
diesen Berufen nicht selten anzutreffenden — ,Burn Out Syndromen®.

B Teamarbeit in Kombination mit flexiblen und weitgehend selbstbestimmten Arbeits-
zeitarrangements sowie individuell abgestimmte Personalentwicklungsstrategien
begleitet von geeigneten Karenzunterbrechungsmodalitaten, stellen nicht nur wich-
tige Voraussetzungen zur Mitarbeiterinnenmotivation dar, sondern bieten auch eine
weitgehend optimale Rahmenregelung zur geschlechtsspezifischen Ausgestaltung
von Arbeitsplatzen.
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6.2.4 Kinderbetreuungseinrichtungen

Unabhangig vom Arbeitszeittypus gilt es hinsichtlich Kinderbetreuungseinrichtungen
das bestehende Angebot an offentlichen Kinderbetreuungsmoglichkeiten durch be-
triebsnahe zu erganzen. Da sich die Bereitschaft der Unternehmen zur Einrichtung von
Betriebskindergarten in sehr engen Grenzen halt, der Wunsch von Seiten der kinder-
betreuungspflichtigen Beschaftigten jedoch massiv vorhanden ist, sind hier Alternativ-
strategien zu Uberlegen. Ein viel versprechender Ansatz kdnnte im Konzept der ,be-
trieblich unterstutzten Kinderbetreuung® liegen. Die Mdglichkeiten zur Gestaltung von
betrieblich unterstitzter Kinderbetreuung sind vielfaltig und reichen von betrieblicher
Beteiligung an Kindertagesstatten Uber die Férderung von Elterninitiativen bis hin zu
Uberbetrieblichen Kooperation mehrerer Unternehmen.
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8 Anhang

Gesprachsleitfaden und betrieblicher Erhebungsbogen

Kennzahlen des Betriebes

Branche

Betriebszeiten

Anzahl der Beschaftigten? (Frauen / Manner)

Anzahl der Lehrlinge? (Frauen / Manner)

Welche Beschéaftigungsverhaltnisse gibt es in dem
Betrieb? (z.B. Angestellte, Arbeiterinnen, atypisch
Beschaftige)

Welche Berufsgruppen gibt es? (z.B. Administration,
Verkaufspersonal, Reinigungspersonal etc.)

Welche Arbeitszeitformen gibt es? (Vollzeit, Teilzeit,
Gleitzeit etc.)

Fragen an Personalverantwortliche/n

B Erfassung der Arbeitszeitformen

Welche Arbeitszeiten gibt es? (Vollzeit, Teilzeit, Lage und Lange)

Welche Arbeitszeiten gibt es fir welche Tatigkeiten/Berufsgruppen?

Welche Arbeitszeitformen werden eher von Mannern, welche eher von Frauen genutzt?

Wenn es Unterschiede gibt: Liegen diese Unterschiede in der Nachfrage der Beschaftigten oder
im Angebot des Betriebes begriindet? (d.h. wird z.B. Teilzeit nur Frauen angeboten)

Besteht flr die Beschaftigten die Mdglichkeit ihre Arbeitszeit zu variieren (reduzieren oder ausweiten)?
Inwieweit wird dies Frauen, inwieweit wird dies Mannern ermdglicht?

Gibt es spezifische Arbeitszeitmodelle wie z.B. Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit, Job Sharing, Altersteilzeit
etc.?

Fir welche Beschaftigtengruppen werden diese angeboten, wie werden diese genutzt (Frauen/Manner)?
Welche Formen der Zeiterfassung gibt es bei Ihnen?

- Hinweis: wenn es gute Arbeitszeitmodelle gibt: Infos sammeln fiir ,Good Practice“-Beispiel

B Diensteinteilung / Aushandlungsprozess zur Arbeitszeit

An welchen betrieblichen Rahmenbedingungen orientiert sich die Diensteinteilung? (Erfordernisse seitens
des Betriebes) Gibt es Unterschiede im Arbeitsvolumen, auf die reagiert wird?

Aushandlungsprozess der Arbeitszeiten
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Wie werden die konkreten Arbeitszeiten festgelegt? (mit den Mitarbeiterinnen, Betriebsrat etc. oder festge-
legtes Schema = fixe Arbeitszeiten bezogen auf Lange und Lage)

wenn festgelegtes Schema= fixe Arbeitszeiten bezogen auf Lange und Lage:

Von wem festgelegt (Geschaftsfiihrung, Betriebsrat ...)?
Welches Schema gibt es?

Gibt es einen Spielraum fir Abweichungen?

Gibt es seitens der Beschaftigten Anderungswiinsche? Welche?
Wie wird mit diesen Anderungswiinschen umgegangen?

Wie lange im vorhinein erfolgt die Diensteinteilung? Gibt es auch kurzfristige Anderungen der Ar-
beitszeiten?

wenn kein festgelegtes Schema:

Wie passiert die Aushandlung der Arbeitszeiten?
Was ist Inhalt der Aushandlung (Lange, Lage der AZ)?

Wer ist an diesen Aushandlungsprozessen beteiligt (Rolle der Geschéaftsfiih-
rung/Personalabteilung, Betriebsrat, Mitarbeiterinnen)?

Inwiefern wird auf die Bedirfnisse der Beschaftigten eingegangen?
Welche Probleme gibt es?

Wie lange im vorhinein erfolgt die Diensteinteilung? Gibt es auch kurzfristige Anderungen der Ar-
beitszeiten?

B Fragen zu Teilzeit / Verringerung der Arbeitszeit
Ist Teilzeit / Verringerung der Arbeitszeit in allen Positionen mdglich und erwiinscht?
Knipfen sich spezifische Nachteile an eine Verringerung der Arbeitszeit (Weiterbildung, Aufstieg etc.)?

Gibt es seitens der Vollzeitbeschaftigten Vorbehalte gegen Teilzeitbeschaftigung? Wie wird damit umge-
gangen?

B Vereinbarkeit Beruf und Familie

Welche MaRnahmen/Angebote werden gesetzt, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen
und fur Manner zu gewahrleisten?

Vereinbarkeit: Welche Wiinsche /Vorschlage gibt es seitens der Beschaftigten?
Gibt es MaRnahmen zur Rickkehr aus der Elternkarenz? (Informationen etc.)

Werden Initiativen zur Mitarbeiterinnenbindung gesetzt? (Betriebskontakt wahrend Karenz, Weiterbildung
etc.)

Wie hoch ist die Fluktuation der Beschaftigten?

Falls es keinen Betriebsrat gibt:
Gibt es einen Kollektivvertrag?

Wie ist in diesem die Arbeitzeit geregelt?

Wenn ,Good Practice” - namentliche Nennung okay??

Sonst: Betriebsbezeichung, z.B. ,Brauerei” oder dhnliches in Bericht fir MA57?
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Fragen an Betriebsratin/Betriebsrat

m  Kollektivvertrag / Betriebsvereinbarung
Welcher Kollektivvertrag gilt fiir die Beschaftigten?
Wie sind die Arbeitszeiten darin geregelt?
Sind Sie mit diesen Regelungen zufrieden? Was fehit?
Gibt es eine Betriebsvereinbarung?
Wie sind die Arbeitszeiten darin geregelt?
Sind Sie mit diesen Regelungen zufrieden? Was fehit?

Wurden die Arbeitszeiten in den letzten Jahren flexibilisiert? Wenn ja, in welche Richtung, was hat sich
verandert?

B Diensteinteilung / Aushandlungsprozess zur Arbeitszeit

Wie werden die konkreten Arbeitszeiten festgelegt? (mit den Mitarbeiterinnen, Betriebsrat etc. oder festge-
legtes Schema = fixe Arbeitszeiten bezogen auf Lange und Lage)

wenn festgelegtes Schema= fixe Arbeitszeiten bezogen auf Lange und Lage:

Von wem festgelegt (Geschaftsfiihrung, Betriebsrat ...)?
Welches Schema gibt es?

Gibt es einen Spielraum fir Abweichungen?

Gibt es seitens der Beschaftigten Anderungswiinsche? Welche?
Wie wird mit diesen Anderungswiinschen umgegangen?

Wie lange im vorhinein erfolgt die Diensteinteilung? Gibt es auch kurzfristige Anderungen der Ar-
beitszeiten?

wenn kein festgelegtes Schema:

Wie passiert die Aushandlung der Arbeitszeiten?
Was ist Inhalt der Aushandlung (Lange, Lage der AZ)?

Wer ist an diesen Aushandlungsprozessen beteiligt (Rolle der Geschaftsfiih-
rung/Personalabteilung, Betriebsrat, Mitarbeiterinnen)?

Inwiefern wird auf die Bedirfnisse der Beschaftigten eingegangen?
Welche Probleme gibt es?

Wie lange im vorhinein erfolgt die Diensteinteilung? Gibt es auch kurzfristige Anderungen der Ar-
beitszeiten?

Welche Aufgaben hat Betriebsrat im Bereich der Arbeitszeit generell?
Welche Problemstellungen gibt es im Bereich Arbeitszeit? (Frauen / Manner)
Welche Arbeitszeitmodelle werden gewiinscht?

Hatten Sie Ideen/Vorschlage, wie die Mitarbeiterinnen besser bei der Aushandlung der Arbeitszeiten ein-
bezogen werden kénnen?

Welche Mdoglichkeiten gibt es zu Wechsel zwischen Arbeitszeitmodellen?

Werden von lhrer Seite Initiativen Richtung arbeitnehmerinnenfreundliche Gestaltung der Arbeitszeit ge-
setzt?
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Ist Gleichstellung in ihrem Betrieb ein Thema?

B Vereinbarkeit Beruf und Familie

Welche Mafinahmen/Angebote werden gesetzt, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen
und fir Manner zu gewahrleisten?

Vereinbarkeit: Welche Wiinsche /Vorschlage gibt es seitens der Beschaftigten?

Werden Initiativen zur Mitarbeiterinnenbindung gesetzt? (Betriebskontakt wahrend Karenz, Weiterbildung
etc.)

Gibt es MalRnahmen zur Rickkehr aus der Elternkarenz? (Informationen etc.)

Wie hoch ist die Fluktuation der Beschaftigten?

B Fragen zum Betriebsrat
Wie ist Betriebsrat zusammengesetzt? (Manner, Frauen; Angestellte, Arbeiterlnnen)
Gibt es freigestellte Betriebsratinnen?

Wie hoch ist der gewerkschaftliche Organisationsgrad? Wer ist gewerkschaftlich organisiert? (Unterschie-
de Frauen / Manner)

Welche Unterstutzung gibt es seitens der Gewerkschaft zu Arbeitszeitfragen?

Welche Unterstiitzung wiinschen Sie sich?

Fragen an Beschiftigte

B Arbeitszeitsituation

Wie gestaltet sich Ihre Arbeitszeit (Lage, Lange)?

Wie zufrieden sind Sie damit?

Haben Sie |hre Arbeitszeit (Lage und/oder Lange) schon verandert? Warum?
Welche Anderungswiinsche hatten Sie beziiglich Ihrer Arbeitszeit?

Ware das seitens des Unternehmens maglich?

Unter welchen Bedingungen wirden Sie lhre Arbeitszeit verandern?

B Diensteinteilung / Aushandlungsprozess zur Arbeitszeit

Wie werden die konkreten Arbeitszeiten festgelegt? (unter Einbindung der Mitarbeiterlnnen oder festgeleg-
tes Schema = fixe Arbeitszeiten bezogen auf Léange und Lage)

wenn festgelegtes Schema= fixe Arbeitszeiten bezogen auf Lange und Lage:

Von wem festgelegt (Geschaftsfihrung ...)?

Welches Schema gibt es?

Gibt es einen Spielraum fiir Abweichungen?

Gibt es seitens der Beschaftigten Anderungswiinsche? Welche?
Wie wird mit diesen Anderungswiinschen umgegangen?

Wie lange im vorhinein erfolgt die Diensteinteilung? Gibt es auch kurzfristige Anderungen der Ar-
beitszeiten?

wenn kein festgelegtes Schema:

Wie passiert die Aushandlung der Arbeitszeiten?
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Was ist Inhalt der Aushandlung (Lange, Lage der AZ)?

Wer ist an diesen Aushandlungsprozessen Dbeteiligt (Rolle der Geschéftsfih-
rung/Personalabteilung, Mitarbeiterlnnen)?

Inwiefern wird auf die BedUrfnisse der Beschaftigten eingegangen?
Welche Probleme gibt es?

Wie lange im vorhinein erfolgt die Diensteinteilung? Gibt es auch kurzfristige Anderungen der Ar-
beitszeiten?

Hatten Sie Ideen/Vorschlage, wie die Mitarbeiterinnen besser bei der Aushandlung der Arbeitszeiten ein-
bezogen werden kénnen?

Welche Problemstellungen gibt es im Bereich Arbeitszeit? (Frauen / Manner)
Welche Arbeitszeitmodelle werden gewlinscht?
Werden seitens der Geschéaftsflihrung Initiativen Richtung Verbesserung der Arbeitszeit gesetzt?

Welche Mdglichkeiten gibt es zum Wechsel zwischen Arbeitszeitmodellen?

B Vereinbarkeit Beruf und Familie

Welche MafRnahmen/Angebote werden gesetzt, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen
und fir Manner zu gewahrleisten?

Vereinbarkeit: Welche Wiinsche /Vorschlage gibt es seitens der Beschaftigten?

Werden Initiativen zur Mitarbeiterinnenbindung gesetzt? (Betriebskontakt wahrend Karenz, Weiterbildung
etc.)

Gibt es MaRnahmen zur Rickkehr aus der Elternkarenz? (Informationen etc.)

Wie hoch ist die Fluktuation der Beschaftigten?
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