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Forschungsschwerpunkt: Entscheidungen in Arbeit, Organisation und Wirtschaft

Flexibilitat in der Arbeitswelt —

Die Gratwanderung zwischen Beruf und Privat fur Frauen und Manner

FORSCHUNGSINTERESSE UND THEORETISCHER HINTERGRUND

Die Arbeitswelt verandert sich und damit auch die Arbeitsanforderungen. Demerouti et al. (2013) verweisen in diesem Zusammenhang auf das Konzept
der New Ways of Working, fur welche charakteristisch ist, dass die Arbeitnehmer und Arbeitnenmerinnen selbst entscheiden konnen, wann sie arbeiten
(zeitliche Flexibilitat), wo sie arbeiten (Ortliche Flexibilitat) und mit welchen Kommunikationsmitteln (Smartphone, E-Mail, Videokonferenzen,
Online-Chats) sie arbeiten. Frauen und Manner am Arbeitsmarkt unterscheiden sich in Bezug auf Arbeitszeit und Arbeitsmittel (Statistik Austria, 2011).

Daraus ergeben sich die Fragen, ob Frauen mehr von zeitlicher Flexibilitat am Arbeitsplatz profitieren als Manner, und ob der Einsatz moderner
Kommunikationsmittel im Arbeitsalltag den ,Work-home-conflict® fur Frauen eher verstarkt als fur Manner.

Der Begrift ,Work-nome-conflict® beschreibt den Konflikt, der durch die (Un-)Vereinbarkeit von Arbeit, Privat- und Familienleben entsteht (vgl. Hill et al.,
2008). In der Forschung herrscht Ubereinkunft dariiber, dass die Ursachen des ,Work-home-conflict* sowohl im beruflichen als auch im privaten Bereich
entstehen und in beide Richtungen wirken konnen (,Work-to-home-conflict” und ,Home-to-work-conflict®). Das bedeutet, die Arbeit kann zum einen das
Privat- und Familienleben storen, oder auch umgekehrt und zwar meist dann, wenn Frauen oder Manner zu Hause arbeiten.

Zufriedenheit mit der zeitlichen
Ausgewogenheit

Frauen und Manner am osterreichischen Arbeitsmarkt

Frauen 9% 4% Sehr zufrieden
o 31% 'Eher zufrieden
m Erwerbstatig
Tellzeit 27% Zufrieden

Eher unzufrieden

299%, Sehr unzufrieden
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Quelle: Statistik Austria, 2011 Quelle: Statistik Austria, 2011

ZEITLICHE FLEXIBILITAT
* Es wurde kein Unterschied zwischen Frauen und Mannern in

Bezug auf die Reduktion des ,Work-home-conflict® durch : -
Arbeitszeitflexibilitat festgestellt (Michel et al., 2011; Jang et al., ORTLICHE FLEXIBILITAT
2012). * Vor allem der andauernde Gebrauch von Kommunikations-
mitteln, wie Mobiltelefonen oder Smartphones, fuhrt zu einem
* Manner profitieren von Autonomie im Beruf (Michel et al., 2011). gesteigerten  ,Work-to-home-conflict* oder ,Home-to-work-

conflict” (Chesley, 2005):
* Entscheidend ist die Form der Flexibilitat (Grzywacz et al., 2008):
— Frauen profitieren mehr von Gleitzeit oder verklrzten und
verdichteten Arbeitswochen, Manner hingegen von der
Kombination der beiden Varianten.
— Frauen mit intensiven Arbeitswochen (verkirzt und
verdichtet), die auch Gleitzeit arbeiten, sind starker belastet,
als jene, die nicht flexibel arbeiten.

— Erhohter ,Work-to-nome conflict” bei beiden Geschlechtern

— (Gesteigerter ,Home-to-work-conflict® iInsbesondere Dbel
Frauen, da sie von familiaren Sorgen und Pflichten eher
betroffen sind und diese die Arbeit beeintrachtigen

Bel Mannern wurden gegenteilige Effekte bestatigt (Peters & Van
der Lippe, 2007):

— Manner, die vermehrt von zu Hause aus arbeiten, haben
Schwierigkeiten, inre Freizeit zu genieBen (erhohter ,\Work-
to-home-contflict)

— Manner sind in Gedanken weiterhin bei ihrem Beruf und
konnen nicht wirklich abschalten, da sie oftmals ihre Arbeit
zu Hause fertigstellen

* Mogliche Erklarung — Freizeitverhalten:
— Manner finden durch flexibles Arbeiten mehr Zeit fr Hobbies.
— Frauen nUtzen ihre freie Zeit, um sich um ihre Kinder zu
kimmern oder sozialen Verpflichtungen nachzukommen
(Grzywacz et al., 2008).

DISKUSSION UND PRAKTISCHE IMPLIKATIONEN

Manner und Frauen scheinen unterschiedlich mit flexibler Arbeitsgestaltung umzugehen, wenn auch nicht immer einheitliche Ergebnisse zu finden sind.
Eine Empfehlung far Unternenmen ware daher, unterschiedliche flexible Arbeitsvarianten anzubieten, um die jewelligen Bedurfnisse besser zu
befriedigen. FUr Frauen scheinen kombinierte Modelle (Gleitzeit und verkurzte Arbeitswoche) eher unglnstig, da sie ithre Freizeit haufig far weitere
soziale Verpflichtungen verwenden. Manner durften aus derartigen Modellen Vorteile ziehen.

Weder Frauen, noch Mannern ist zu empfehlen, verstarkt oder sogar ausschlieBlich von zu Hause aus zu arbeiten. Langeriristig konnen die Grenzen
zwischen Beruf und Privat verschwimmen, was in einem erhohten ,Work-to-home-conflict® fur Manner und einem erhohten ,Home-to-work-conflict® fur
Frauen resultiert. Als gunstig hat sich erwiesen, je nach Bedarf einige Tage pro Monat von zu Hause aus zu arbeiten. Unternehmen sollten jedoch
genaue Ziel- und Terminvorgaben definieren, um die Arbeitseinteilung zu erleichtern und langere Arbeitszeiten zu verhindern.
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