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1 Einleitung

1.1 Problemstellung

Seit fast 30 Jahren ist ein Wandel am Arbeitsmarkt erkennbar. Die ,zunehmende Internati-
onalisierung von Markten, neue Technologien, politisch induzierte Reformen von Arbeits-
markt und sozialer Sicherung, demographischer Wandel u.v.a.m.“! erzeugen auf dem Ar-
beitsmarkt eine Veranderung der Arbeitsformen. Das bisher dominierende Normalarbeits-
verhaltnis (NAV) wird seitdem durch atypische Beschaftigungsverhaltnisse verdrangt.
,0er Wandel des Normalarbeitsverhaltnisses zeigt sich insbesondere durch

= die Verbreitung von Arbeitszeitkonten,

= die Nutzung des Instruments der Kurzarbeit sowie

= Vereinbarungen im Rahmen betrieblicher Biindnisse flr Beschaftigung und Stand-

ortsicherung.?

Immer haufiger sind jedoch, im Zusammenhang mit atypischer Beschaftigung, Begriffe wie

Prekaritat, Ausbeutung und Altersarmut zu hoéren.

1.2 Zielsetzung und Aufbau

Ziel dieser Arbeit ist es, zunachst mit begrifflicher Erklarung, die Unterschiede zwischen
einem NAV und atypischer Beschaftigung aufzuzeigen. Dafir werden die verschiedenen
Formen atypischer Beschaftigung kurz beschrieben und es wird auf deren Ziele eingegan-
gen. Die daraus entstandenen Vor- und Nachteile bilden den Abschluss des zweiten Ab-

schnittes.

Den Hauptteil der Arbeit bilden die Grundprobleme, die durch atypische Beschaftigung ent-
stehen, und deren Bewaltigungsmaglichkeiten im Rahmen des Personalmanagements. Die
Probleme werden aus unternehmerischer Sicht und der Arbeitnehmerperspektive betrach-
tet. In diesem Zusammenhang wird auch auf die Problematik der Prekaritat, die oftmals in
Verbindung mit atypischer Beschaftigung verwendete wird, eingegangen. Zudem werden
gesellschaftliche Auswirkungen aufgezeigt. Im Anschluss daran soll versucht werden,
Wege aufzuzeigen, die das Personalmanagement gehen kann, damit ein Nutzen fur das
Unternehmen und die Beschaftigten aus dem Wandel des Arbeitsverhaltnisses gezogen

werden kann.

T Huchler/VoR/Weihrich 2007, S. 13.
2 Bornewasser/Zilch 2013, S. 44.




2 Atypische Beschaftigungsverhaltnisse
2.1 Abgrenzung Normalarbeitsverhaltnis

Fur die Auseinandersetzung mit dem Thema ,Atypische Beschaftigung® ist zunachst zu kla-

ren, was unter einem NAV zu verstehen ist und wie es entstand.

Nach dem 2. Weltkrieg entwickelte sich in Westdeutschland immer verbreiteter die Tendenz
zur Vollbeschaftigung. Dieses gefestigte Arbeitsverhaltnis sollte zur Absicherung der Ar-

beitgeber und Arbeitnehmer dienen.?
Keller und Seifert definieren Vollzeitbeschaftigung nach Muckenberger folgendermalen:

o Vollzeittatigkeit mit entsprechendem subsistenzsicherndem Einkommen,

¢ unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis,

e vollstadndige Integration in die sozialen Sicherungssysteme (vor allem Ar-
beitslosen-, Kranken- und Rentenversicherung),

¢ Identitat von Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnis,

e Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers vom Arbeitgeber.“

Vor allem Punkt drei sollte fir eine ausreichende Altersrente sorgen®.

2.2 Abgrenzung atypische Beschaftigung

Von atypischer Beschaftigung wird gesprochen, wenn ein oder mehrere Merkmale von
einem Normalarbeitsverhaltnis abweichen.® Unterschieden werden kénnen dabei finf For-
men: Teilzeitarbeit, geringfligige Beschaftigung, befristete Beschaftigung, Leiharbeit und

Solo-Selbststandige. Diese werden in Abschnitt 2.2.1 naher definiert.

Atypische Beschaftigungen dienen hauptsachlich zur Flexibilisierung und erlangen daher

immer mehr an Bedeutung.” Hierzu wird in Abschnitt 2.3 und 2.4 naher drauf eingegangen.

3 Vgl. Horstmeier 2009, S. 8.

4 Keller/Seifert 2013, S. 11 zit. nach Miickenberger 1985, S. 415ff.
5 Vgl. Horstmeier 2009, S. 8.

6 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 12.

7 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 12.




2.2.1 Formen atypischer Beschaftigung
2.2.1.1 Teilzeitarbeit

Beschaftigte in Teilzeitarbeit weisen eine geringere Arbeitszeit als Vollzeitbeschaftigte auf.

Die Regelarbeitszeit liegt dabei unter 35 Wochenstunden.®

Durch die geringeren Arbeitszeiten bleibt eine Reduzierung des Arbeitsentgeltes nicht aus.

Teilzeittatigkeiten sind sozialversicherungspflichtig.®

Geringere Arbeitszeiten dienen der Flexibilitdt und werden daher oft von Frauen in An-

spruch genommen.°

2.2.1.2 Geringfiigige Beschaftigung (450 Euro-Minijobs)

Geringfiigige Beschéaftigung ist eine besondere Form der Teilzeitarbeit. "

Die monatliche Einkommensgrenze liegt hierfur bei 450 Euro. Die Pauschalabgabe in Hohe
von insgesamt 30% wird allein vom Arbeitgeber getragen.'? Diese gliedern sich in 15% fiir
Rentenversicherung, 13% flr Krankenversicherung und 2% pauschale Lohnsteuer (inklu-
sive Kirchensteuer und Solidaritatszuschlag) auf. Wiederum bedeutet dies, dass der Arbeit-
nehmer, keine eigene Krankenversicherung besitzt. Die Beschaftigen missen sich somit

familienversichern.’®

2.2.1.3 befristete Beschiftigung

Bei einer befristeten Beschaftigung wird vorab ein Zeitpunkt fir die Beendung des Arbeits-
verhaltnisses vereinbart. Es bedarf daher keiner expliziten Kiindigung. Unterschieden wird
zwischen Befristung ohne Sachgrund und Befristung mit Sachgrund. Im ersten Fall darf die
Befristung auf maximal 2 Jahre festgelegt werden. Im Gegensatz zu der Befristung ohne
Sachgrund, ist bei einer Befristung mit Sachgrund eine Wiederholung der Befristung mog-

lich. Der gesetzliche Kiindigungsschutz gilt nur wahrend der Vertragsdauer.™

8 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 12.

9 Vgl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 46.
10 Vgl. Vedder/Reuter 2008, S. 83.

1 Vgl. Bornewasser/Zilch 2013, S. 46.
12Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 12.

13 Vgl. Horstmeier 2009, S. 275.

4 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 13.




2.2.1.4 Leiharbeit

Leiharbeit ist auch unter den Synonymen Zeitarbeit oder Arbeitnehmeriberlassung be-

kannt."®

Die Besonderheit bei dieser Form der Beschaftigung ist die Differenzierung zwischen Ar-
beitsverhaltnis und Beschaftigungsverhaltnis. Das Arbeitsverhaltnis ist zwischen Leiharbeit-
nehmer und Verleihunternehmer vertraglich vereinbart. Das Beschéaftigungsverhaltnis be-

steht jedoch zwischen Leiharbeitnehmer und Entleihunternehmer.'®

Zeitarbeit ist durch seinen Flexibilitatseffekt sehr beliebt. Betriebe kénnen somit kurzfristig

und fur eine (auRerordentlich) begrenzte Zeit Mitarbeiter ordern."”

2.2.1.5 Solo-Selbstandige Beschaftigung (,,Freelancer).

Solo-Selbstandige haben keine Mitarbeiter und grenzen sich somit von anderen Selbstan-
digen ab. Zweifellos ist diese Form weit umstritten, ob sie zu den atypischen Beschaftigten

zu zahlen sind, da sie nicht abhangig sind.'®

Wird jedoch das monatliche Einkommen eines Solo-Selbststéandigen betrachtet, das nur bei
der Halfte, im Gegensatz zu einen ,normalen“-Selbstandigen, liegt, sollte diese Form nicht

auBen vorgelassen werden.?

2.3 Ziele und Zwecke

2.3.1 Fur das Unternehmen

Hauptursache fiur atypische Beschaftigung, aus Unternehmersicht, ist die Flexibilitat. Durch
Schwankungen der Auftragslage kommt es regelmaflig zu unterschiedlichen Personalbe-
darf. Selbst Personalausfall durch Krankheit oder Elternzeit flihren zu kurzfristigen Mangel

an Arbeitnehmern. Befristete Beschaftigte kdnnen somit den vorhersehbaren, zeitlich be-

5 Vgl. Bouncken/Bornewasser/Bellmann 2012, S. 236.
16 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 13.

7 Vgl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 51.

18 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 13.

19 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 36.




grenzten Personalbedarf abdecken. Auch Leiharbeit kann dieser Knappheit schnell entge-
genwirken, ist meist jedoch eine teure Anpassungsvariante.?® Auf die betriebliche Flexibili-

sierung wird im Abschnitt 2.4.2 detaillierter eingegangen.

Keller und Seifert haben die Ursachen in einen Kausalmodell (vgl. Darst. 1) dargestellt. Sie
benennen die Aufgabenkomplexitat als zentrale Ursache. Die Aufgabenkomplexitat kann
sich je nach Wettbewerbsstrategie unterscheiden. Setzt das Unternehmen auf eine Kos-
tenfuhrerschaft und méchte somit der preisglnstigste Wettbewerber am Markt sein oder
wird eher auf die Qualitats- und Innovationsfuhrerschaft Wert gelegt. In diesem Fall stehen
eine hohere Produktqualitdt und ein besserer Service im Mittelpunkt. Der Bedarf an Hu-
mankapital, Sozialkapital, Kontrolle und Machtsicherung ermittelt sich aus der Aufgaben-
komplexitat. Liegt eine niedrige Komplexitat vor werden keine hohen Qualifikationen gefor-
dert und der Bedarf an Sozialkapital ist niedriger. Bei einer hohen Komplexitat wird eine
betriebsspezifische Qualifikation bendtigt. Umso héher jedoch die Aufgabenkomplexitat ist,
umso niedriger ist die Bedeutung der Lohnkosten. Je starker das Unternehmen an einer
langfristigen Bindung interessiert ist, umso geringer ist das Interesse an atypischer Be-

schaftigung.?!

| Wettbewerbsstrategie |

) 4
l Aufgabenkomplexuat

Bedarf an \

Humankapital (Niveau, Spezifitit), Bedeutung von Lohnkosten
Sozialkapital, (relativ zu Gesamtkosten)

Kontrolle und Machtsicherung

Gesellschaftliche, markt- \ (—)
4 liche und betriebliche

f Funktionsvoraussetzungen Beschaftigungsstrategie
N (Langfristige Bindung von
Flexibilisierungsbedarf Arbeitskraften)
Y @

Nutzung atypischer Beschaftigung

Darst. 1: Kausalmodell zur Erklarung atypischer Beschaftigung (Quelle: Keller/Seifert 2009, S. 50)

20 \Vgl. Keller/Seifert 2009, S. 15ff.
21Vgl. Keller/Seifert 2009, S. 49ff.




Durch den Einsatz von Freelancern im Unternehmen kann, externes Wissen in das Unter-
nehmen eingebracht werden. Die internen Kompetenzen kdnnen somit erweitert werden

und anfallende Aufgaben kdnnen schneller erledigt werden.??

2.3.2 Fur das Personal

Der Trend zu einem atypischen Beschaftigungsverhaltnis entwickelt sich auch daher, dass
immer mehr Frauen im Berufsleben teilnehmen und somit Kinder, Familie und das Berufs-
leben vereint werden kénnen.?® Wie in Darstellung 2 erkennbar ist, sind sie vor allen in
Teilzeittatigkeiten und Minijobs vertreten und dies meist freiwillig. Nur ein Viertel Ubten diese
Beschaftigungsarten unfreiwillig aus, da keine Vollzeitstelle oder Kinderbetreuung vorhan-
den waren.?* Oftmals wird das zweite Einkommen auch benétigt um dem Lebensstandard

der Familie abzusichern®

Frauen|—

b

Normalarbeits- befristet Teilzeit Minijob
verhaltnis Vollzeit

85|

Leiharbeit

Darst. 2: Beschaftigungsformen nach Geschlecht 2010 (in Prozent)
(Quelle: Keller/Seifert 2013, S. 40)

22 \/gl. Kaiser u.a. 2013, S. 98 f.

23 \/gl. Vedder/Reuter 2008, S. 81.
24 \/gl. Keller u.a. 2011, S. 15.

25 Vgl. Klimpel/Schtte 2006, S. 97.




Auch wenn immer mehr Manner Elternzeit interessant finden, liegt die Verantwortung immer
noch hauptsachlich bei der Frau. Durch Teilzeitbeschaftigung und Minijobs lassen sich so-

mit Familie und Beruf vereinbaren.?8

Zudem nimmt die Zahl der alleinerziehenden Mutter, durch gesellschaftliche Veranderun-
gen, immer mehr zu. Familie mit einem Hauptversorger und einer Mutter, die sich allein nur
um die Kinder kimmert, gibt es dadurch oftmals nicht mehr. Die Multter mussen selbst,
neben der Kindererziehung, Geld verdienen. Um somit beides vereinen zu kénnen, nehmen
sie geringfligige Jobs an.?” Im Jahr 2010 waren nur 5% in einem NAV tatig. Grund dafur ist
Uberwiegend, dass die Versorgung der Kinder durch fehlende Einrichtung nicht anderweitig

abgesichert werden kann.?®

Fur viele Arbeitnehmer ist eine Anstellung als Zeitarbeiter der erste Schritt aus der Arbeits-
losigkeit, ohne sich weit von Heimat und Familie entfernen zu miissen.?® Obendrein kbnnen
sie in verschiedene Branchen rein schnuppern und Kontakte zu méglichen potenziellen Ar-
beitgebern schlieBen.?® Aus betrieblicher Sicht werden festangestellte Arbeitnehmer durch
den Einsatz von Zeitarbeitern geschutzt. Im Falle einer Erhéhung der Auftragslage, kann
somit Mehrarbeit abgewalzt werden. Erfolgt spater ein Auftragsriickgang, kénnen Entlas-

sungen von eigenen Mitarbeitern vermieden werden.?’

Viele Freelancer nutzen die Chance zur Selbststandigkeit um sich selbst zu verwirklichen.
Sie fuhlen sich damit wohler, da sie nicht iberwacht und kontrolliert werden mochten. An-
gestellte nehmen eher gern den einfachen Weg und lassen sich die Losung vorgeben.
Freelancer hingegen vertrauen auf ihre Fahigkeiten und kénnen folglich auch in schwieri-
gen Situationen Lésungen flr Probleme finden.?? Solo-Selbststandige versuchen ihre un-
ternehmerischen Fahigkeiten auszutesten und hoffen somit auf bessere Chancen in der
Arbeitswelt. Fir andere wird die Solo-Selbststandigkeit als Ubergangslésung genutzt.
Wenn sie, zum Beispiel nach familiaren Veranderungen, wieder ins Berufsleben einsteigen

mochte oder eine Phase der Arbeitslosigkeit verhindert werden soll.

26 \/gl. Vedder/Reuter 2008, S. 99ff.

27 Vgl. Klimpel/Schitte 2006, S. 97.

28 \/gl. Keller/Seifert 2013, S. 40f.

29 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 148f.

30 Vgl. Bouncken/Bornewasser/Bellmann 2012, S. 162.
31 Vgl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 31.

32 \gl. Kaiser u.a. 2013, S. 76f.

33 Vgl. Bihrmann/Pongratz 2010, S. 41ff.




2.4 \Vorteile atypischer Beschaftigung

Atypische Beschaftigung hat nicht nur Vorteile flr den Arbeitgeber. Auch die Arbeithehmer
kénnen daraus einen Nutzen ziehen, vor allem wenn die Familie mit berticksichtigt wird.

Dies wird auch immer haufiger gefordert und genutzt.

In den nachsten Abschnitten werden daher die Vorteile, der veranderten Arbeitswelt, fir

Arbeitnehmer und Arbeitgeber naher betrachtet.

2.4.1 Flexibilitat fir Arbeitnehmer

Durch Teilzeitarbeit kann man Beruf und Familie besser miteinander vereinen. Vor allem
Frauen nutzen die Moglichkeit von verkurzten Arbeitszeiten, um die beiden Bereiche im
Leben besser vereinen zu kénnen.3* Zudem konnen sich, durch flexible Arbeitszeiten, auch
Vater mehr in die Kinderbetreuung mit einbringen. Ferner wird das Verhaltnis zwischen
Vatern und Kindern dadurch verstarkt.?® Vater, die in Teilzeit arbeiten, sind zufriedener, da
sie mehr Zeit fur die Familie haben. lhre Work-Life-Balance (WLB) ist infolgedessen besser

ausgerichtet.3® Das Thema WLB wird im Abschnitt 4.2.1 naher analysiert.

Auch aus unternehmerischer Sicht ergibt sich ein positiver Effekt durch atypische Beschaf-
tigung. Besteht der Wunsch nach Familiengriindung, bleiben gut qualifizierte Mitarbeiter
immer haufiger den Unternehmen treu, da sich durch Teilzeitarbeit Familie und Beruf bes-

ser miteinander vereinen lassen.®”

2.4.2 Betriebliche Flexibilisierung

Wie bereits erwahnt ist die betriebliche Flexibilisierung die Hauptursache fur atypische Be-
schaftigung. Da sich seit den 70er Jahren die Technologie zligig entwickelt hat, haben sich
auch die Produktionsprozesse verandert. Durch den steigenden internationalen Wettbe-
werb mussen daher die Unternehmen ihre Beschaftigungssysteme anpassen, um am Markt

weiter mithalten zu konnen.3® Befristete Beschaftigungsverhaltnisse ermdglichen somit eine

34 Vgl. Vedder/Reuter 2008, S. 87f.
35 \/gl. Jurczyk u.a. 2009, S. 246f.
36 \/gl. Vedder/Reuter 2008, S. 68.
37 Vgl. Vedder/Reuter 2008, S. 85ff.
38 Vgl. Keller/Seifert 2009, S. 27.




rasche Anpassung bei Nachfrageschwankungen. Steigt die Produktion kénnen schnell Ar-
beitskrafte geordert werden (zum Beispiel durch Leiharbeitsfirmen). Zudem kénnen Perso-
nalschwankungen (zum Beispiel durch Krankheit) ausgeglichen werden. Durch Einsatz von
befristeten Spezialisten kdnnen sporadisch anfallende Aufgaben ausgefiihrt werden.*® Auf

den Aspekt Leiharbeit wird im Abschnitt 2.4.3 nochmals naher drauf eingegangen.

Gute Leistungskrafte findet man auch unter Studenten, Rentnern oder Praktikanten. Diese
Personengruppen dienen oftmals dazu, bei Bedarf flexibel zu agieren (vgl. Darst. 3). Bei
guter Nachfrage kann folglich die Stammbelegschaft schnell erhéht und entlastet werden.
Da diese Arbeitskrafte keine Festanstellung erhalten, kdnnen sie bei Rickgang der Auf-

tragslage schnell wieder abgebaut werden.*°

_ Flexible

- Stamm-
_ belegschaft

Darst. 3: Optionen zur temporaren Ausweitung der Personalkapazitaten
(Quelle: Schwaab/Durian 2009, S. 36)

Das Unternehmen ist besonders unter den Aspekten der Effizienzsteigerung und aus Kos-
tengriinden an mehr Flexibilitat interessiert.*’ Der Gesichtspunkt Kostenersparnis wird im
Kapitel 2.4.4 naher betrachte.

39 Vgl. Keller/Seifert 2009, 83f.
40 \Vgl. Schwaab/Durian 2009, S. 35f.
41Vgl. Keller/Seifert 2013, S.82.




Wie kann also das passende Humankapital schnellst méglich und zur besten Zufriedenheit
fur das Unternehmen zur Verfigung stehen? Wie bereits erwahnt sind Teilzeitbeschaftigte
flexibler einsetzbar. Aul3erdem schaffen Teilzeitbeschaftigte mehr in kurzerer Arbeitszeit.
Die Aufteilung einer Stelle in zwei Teilzeitstellen erméglicht dem Unternehmen eine genau-
ere Bewertung. Der Arbeitgeber kann nach der Probezeit besser beurteilen, wer fur die

Stelle qualifizierter ist und Gbernommen wird.*?

Formen der Flexibilitat

Es wird zwischen verschiedenen Formen der Flexibilitdt unterschieden (vgl. Darst. 4).

intern extern
numerisch |- Zeitkonten — Entlassungen und Einstellungen (Kin-
- Beschaftigungssichernde Arbeitszeit- digungsschutz)
anderungen — Leiharbeit
- befristete Beschaftigte
funktional |- Weiterbildung — Transfergesellschaft
- Arbeitsorganisation
temporal |- Geringflgige Beschaftigung/Mini-Jobs
- Teilzeitarbeit
monetdr |- Tarifliche Offnungsklauseln — Lohnkostenzuschiisse bzw. -subven-
— Betriebliche Blindnisse tionen
- Geringfiigige Beschaftigung/Mini-/Midi-
Jobs
- Leistungsbezogene Entgelte

Darst. 4: Formen der Flexibilitdt (Quelle: Keller/Seifert 2009, S. 16)

Die Hauptdimensionen bilden dabei die interne und die externe Flexibilitdt. Diese beiden
Arten lassen sich weiter in Unterformen (numerisch, funktional, temporal, monetar) auftei-
len. Bei der internen Flexibilitat werden nur Strategien innerhalb eines Beschéaftigungsver-
haltnisses berlicksichtig, wie zum Beispiel die Nutzung von Uberstunden (numerische Fle-
xibilisierung), die Anpassung des Einkommens (monetare Flexibilisierung), die Anpassung
von Arbeitsaufgaben (funktionale Flexibilisierung) oder die Verteilung der Arbeitszeit (tem-
porale Flexibilisierung). Eine externe Flexibilisierung wird tber den Markt vollzogen. Hierzu

42 \/gl. Horstmeier 2009, S. 253f.
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kann eine Anpassung der Beschaftigungszahl durch Entlassungen oder Einstellungen er-
folgen (numerische Flexibilisierung). Der Kuindigungsschutz und die Lohnkostensubventio-
nen dienen der monetaren Flexibilisierung. In Deutschland wird vor allem auf die interne
Flexibilisierung zurickgegriffen. Eine geringfugige Beschaftigung oder Teilzeitarbeit dient
vor allen der intern-temporalen Flexibilisierung, Leiharbeit und befristet Beschaftigung der
extern-nummerischen Flexibilisierung. Die Formen kdnnen sich einzeln oder in Kombina-
tion erganzen oder ersetzen.*® Fir welche Form sich ein Unternehmen entscheidet hangt
mit von den relativen Kosten ab. Der Einsatz von Uberstunden oder Arbeitszeitkonten (in-
terne Flexibilisierung) sind kostensenkende MalRnahmen, bei der jedoch das Beschafti-
gungsniveau gleich bleibt. Eine Personalanpassung durch Einstellung oder Leiharbeit (ex-

terne Flexibilisierung) kann hohe Kosten zur Folge haben.*

Unternehmen versuchen bei einem Anstieg der Produktionsnachfrage zunachst mit inter-
nen MaflRnahmen ihren Bedarf anzupassen. Erst dann wird auf externe Potentiale zugegrif-
fen. Bei einer Krise oder Wegfall von Auftragen werden zunachst externe Arbeitskrafte ab-
gebaut, bevor die Stammbelegschaft reduziert wird. Die interne Flexibilisierung kann Be-
lastungen und Risiken schaffen und betrifft dabei das gesamt Unternehmen. Bei der exter-

nen Flexibilisierung sind die Belastungen und Risiken ungleich verteilt.*®

Die geforderte Flexibilitdt der Mitarbeiter wirkt sich jedoch auch positiv auf deren Arbeits-
leistungen aus. Die Mitarbeiter Ubernehmen mehr Selbstverantwortung und kdénnen sich

zudem mehr kreativ in das Unternehmen einbringen.*®

2.4.3 Flexibilitat durch Leiharbeit

Wie bereits im vorhergehenden Abschnitt erwahnt bietet der Einsatz von Leiharbeitern viele
Vorteile fur das entleihende Unternehmen bezlglich der Flexibilitat. Unternehmen kénnen
schnell an Ersatzpersonal gelangen. In Krankheitsfallen von Leiharbeitern ist kein Ausfall
zu erwarten, da vom Verleiher schnell Ersatz gestellt werden muss. Auch im Fall einer Kin-
digung muss der Verleiher Ersatz stellen. Muss Personal abgebaut werden, kann dies rei-
bungslos erfolgen und es ist keine Abfindung nétig.*” Zudem kann durch den Einsatz von
Zeitarbeitern die eigene Stammbelegschaft abgesichert werden. Durch Auftragsschwan-

kungen, missten teilweise gute Mitarbeiter entlassen bzw. in den Arbeitsstunden reduziert

43 \Vgl. Keller/Seifert 2009, S. 15ff.

44 \Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 82.

45 Vgl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 28.
46 Vgl. Klimpel/Schitte 2006, S. 27.

47 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 93.
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werden. Dies hatte zur Folge, dass gutes Fachpersonal abwandern kdnnte, da sie ein si-
cheres und stabiles Arbeitsverhaltnis suchen. Mit Hilfe des befristeten Einsatzes von Zeit-

arbeitskraften werden diese Schwankungen abgesichert.*3

Der Einsatz von Leiharbeitern kann auch den Unternehmen Vorteile in Hinsicht von Erfah-
rungen bringen. Leiharbeiter sind regelmafig in unterschiedlichen Branchen tatig und ha-
ben somit schon die verschiedensten Probleme miterlebt. Diese Erfahrungen kdnnen dem
Leihbetrieb in schwierigen Situationen weiter helfen. Ferner kénnen neue Perspektiven ent-

wickelt werden und Uber die Betriebsblindheit hinweg helfen.*®

Selbst das Personalmanagement, des Leihunternehmens, kann Vorteile aus der Arbeitneh-
meruberlassung ziehen. Bei dieser Beschaftigungsform tGbernimmt der Verleiher die Auf-
gaben der Personalabteilung. Zudem kann, vor einer eventuellen Ubernahme des Leihar-
beiters, genauestens dessen Qualitaten gepruft werden und die Probezeit ist somit frei ge-
staltbar. Uber den normalen Arbeitsmarkt ist die Fachkraftesuche meist sehr zeitaufwendig.
Durch Leiharbeit ist es moglich den Qualitats- und Fachkraftebedarf schneller und unkom-

plizierter zu decken.5°

2.4.4 Kostentheorie

Durch befristete Beschaftigung wird versucht Produktionskosten so gering wie mdglich zu
gestalten. In der heutigen Zeit ist es weit verbreitet, die Stundenléhne flr atypische Be-
schaftigte auf einem unterdurchschnittlichen Niveau zu halten. Damit kdnnen die Unterneh-

men die direkten Arbeitskosten senken.®

Beschaftigungsfixkosten wie Arbeits- und Entlassungskosten kdnnen durch Leiharbeit und
befristete Beschaftigung reduziert werden. Transaktionskosten die u.a. fur die Suche und
Auswahl von neuem Personal oder derer Kontrolle entstehen, sowie Einarbeitungs- und
Weiterbildungskosten kénnen zudem durch atypische Beschaftigung gesenkt werden.
Keller und Seifert vertreten jedoch die Meinung, dass die Ersparnis der Transaktionskosten
nicht so intensiv ist, dass damit die Entwicklung atypischer Beschaftigung erklart werden

kann.52

48 \Vgl. Bouncken/Bornewasser/Bellmann 2012, S. 79.
49 Vgl. Schwaab/Durian 2009, S. 37.

%0 Vgl. Bouncken/Bornewasser/Bellmann 2012, S. 59.
51 Vgl. Keller/Seifert 2009, S. 83f.

52 V/gl. Keller/Seifert 2013, S. 104ff.
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Personalwerbungskosten kénnen durch die Inanspruchnahme von Leiharbeit reduziert wer-
den. Zudem hat diese Beschaftigungsform den Vorteil Administrationskosten fir die Erstel-
lung von Arbeitsvertragen und Personalakten zu sparen. Obendrein gibt es kurzere Warte-

zeiten und eine bequeme Probezeit, wie bereits in Abschnitt 2.4.3 erwahnt.>?

2.5 Nachteile atypischer Beschaftigung

Atypische Beschaftigung wirkt sich vor alle negativ auf die Arbeitnehmer aus. Aber auch fir
die Arbeitgeber sind diese Beschéaftigungsformen mit Risiken verbunden. Im Folgenden

werden einige Auswirkungen bei Freelancern und Arbeitnehmeriberlassung dargelegt.

Wie bereits erwahnt nutzen einige Arbeitnehmer die Solo-Selbstandigkeit um sich selbst zu
verwirklichen (vgl. Abschnitt 2.3.2). Auf Dauer entsteht jedoch bei ihnen ein hohes gesund-
heitliches Risiko. Da sie meist ganz allein sind, wirden Ausfalle durch Krankheit starke
finanzielle Konsequenzen, aus Nichteinhaltung von Terminen und Vertragen, haben. Daher
wird auch im Krankheitsfall weiter gearbeitet. Zudem ist die Trennung zwischen Arbeit und
Privatleben meist nicht moglich.>* Auf dieses Thema, in Bezug auf die WLB, wird in den

nachsten Abschnitten noch intensiver eingegangen.

LZeitarbeit kostet den Entleiher meist deutlich mehr als die Einstellung eines vergleichbaren
unbefristeten Mitarbeiters...“®. Zudem kann die Qualitat, durch die Inanspruchnahme von
Leiharbeitern, nicht immer gedeckt werden. Umso hdher qualifiziert die Mitarbeiter in einen
Unternehmen sind, umso schwieriger ist es im Notfall (zum Beispiel bei Krankheit) auf Zeit-
arbeiter zuruickzugreifen. Dies soll nicht bedeuten, dass Leiharbeiter eine geringere Quali-
fikation aufweisen, jedoch wirde die Einarbeitungsphase in komplizierte Prozesse zu lange

dauern um kurzfristige Engpasse abzudecken.%®

Zeitarbeitnehmer muissen sehr flexible und belastbar sein. Sie werden meist nur flr ein paar
Monate an ein Unternehmen verliehen. Der Arbeitsort andert sich regelmafig und teilweise
schlagartig.5” Somit besteht auch bei diesen Arbeitsverhaltnis ein hohes gesundheitliches
Risiko. Zudem flhlen sich Leiharbeiter oft nicht richtig in ein Entleihunternehmen integriert.
Folglich haben sie auch keine personliche Bindung zum Unternehmen und die Arbeitszu-

friedenheit sinkt.58

53 \/gl. Schwaab/Durian 2009, S. 43.

54 Vgl. Kaiser u.a. 2013, S. 50f.

5 Bornewasser/Ziilch 2013, S. 29.

% Vgl. Bouncken/Bornewasser/Bellmann 2012, S. 66.
57 Vgl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 29.

58 Vgl. Bouncken/Bornewasser/Bellmann 2012, S. 140.
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3 Grundprobleme atypischer Beschaftigung

Der Staat wollte der hohen Arbeitslosenrate entgegenwirken und brachte 2003/2004 die
Hartz-Gesetze an der Start. Diese hatten weitgehende Konsequenzen flr die Entwicklung
atypischer Beschaftigung. Unter anderem ist flr die geringfligige Beschaftigung (seit 2013
auf 450 Euro Basis) die maximale Arbeitszeit von 15 Stunden weggefallen, was zur Folge
hat, dass Unternehmen bei Schwankungen flexibler Personal einsetzen kénnen. Aul3erdem
entstand ein Kostenvorteil fir Unternehmen, die atypisch Beschaftigte meistens zu niedri-
geren Lohnen als NAV einstellen. Weitere Gesetzesanderungen gab es flr befristete Ver-
trage, diese kdnnen seitdem mehrfach verlangert werden. Bei der Leiharbeit wurde die
Uberlassungsdauer (urspriinglich auf 3 Monate, spater auf 24 Monate begrenzt) aufgeho-
ben. Das Verbot befristeter Beschaftigung zwischen Leiharbeitnehmer und Verleihbetrieb
wurde aufgehoben, sowie das Wiedereinstellungsverbot nach Kundigung beim Verleihun-

ternehmer. Auch Kurzarbeit ist jetzt bei Leiharbeit moglich.>®

Eigentlich sollte mit der Einflhrung der Hartz-Gesetze ebenso ein Sprungbrett in die Voll-
zeitbeschaftigung geschaffen werden. Dies ist allerdings nicht gelungen. Es findet eher ein
Wechsel zwischen mehreren atypischen Beschaftigungsverhaltnissen statt.®® Zudem fiihrte
die Gesetzgebung zur Teilung des Arbeitsmarktes in typische und atypische Beschaftigung
(die teilweise prekar ist — hierzu wird im Absatz 3.1 naher drauf eingegangen), da die ar-
beitsrechtlichen Schutzmechanismen bei atypischer Beschaftigung eingeschrankter sind.
Trotzdem kdénnen auch Arbeitnehmer mit NAV zukunftig nicht sicher sein, in atypische Be-
schaftigung zu rutschen, wenn die Unternehmer daran interessiert sind, die geschaffenen

Instrumente zu nutzen und dadurch kostengunstiger und flexibler zu wirtschaften.®’

,Die schon langer vor diesem Hintergrund diskutierten Schlagworter zur Benennung des
Wandels sind die >>Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses<< (Sauer 2005) und die
>>Entgrenzung von Arbeit<< (Gottschall/Volt 2005; Katzer 2003). Damit werden Aspekte
des Wandels von Arbeit benannt, die mit einer im Zuge systematischer Flexibilisierung oder
Deregulierung sich einstellenden Ausdinnung (und nicht selten auch der Wegfall) Gber
viele Jahrzehnte fir die Regulierung von Arbeits- und Beschaftigungsverhaltnissen gelten-

den typischen Strukturen (etwa Arbeitszeiten) einhergehen.“6?

%9 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 87ff.
60 \/gl. Keller/Seifert 2013, S. 69.
61 Vgl. Horstmeier 2009, S. 351f.
62 B{ihrmann/Pongratz 2010, S. 7.
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In den nachsten Abschnitten werden die entstandenen Probleme, durch die Vermehrung

atypischer Beschaftigung, fir die Unternehmen und Arbeitnehmer naher betrachtet.

3.1 Prekaritat atypischer Beschaftigung

Oftmals wird atypische Beschaftigung auch als prekare Beschaftigung bezeichnet. Jedoch
sollte nicht jedes atypische Beschaftigungsverhaltnis mit Prekaritat abgewertet werden.%3
Ein Arbeitsverhaltnis ist erst prekar, wenn keine soziale Absicherung gegeben ist und somit

eine schwierige Lage bzw. problematische soziale Situation entsteht.

Horstmeier leitet den Begriff ,prekar” vom lateinischen ,Precarius” ab. Diese Deutung ,be-

zeichnet eine bedenkliche, peinliche, unsichere, labile und heikle Situation.“®*

Wird jedoch die Teilzeitarbeit zum Beispiel nur zur Aufstockung des Familieneinkommens
genutzt, entsteht keine kritische Lage und die Teilzeitarbeit kann folglich auch nicht als pre-
kar bezeichnet werden. Keller und Seifert zufolge sollte nur die Unsicherheit bei atypischen

Beschaftigungsverhaltnissen als Merkmal von Prekaritat betrachtet werden.®®

Keller und Seifert haben somit ein Augenmerk auf das Einkommen, die soziale Sicherung
wie Rentenversicherung (RV), die Beschaftigungsstabilitat und die Beschaftigungsfahigkeit

bei atypischen Beschaftigungsverhaltnis genommen (vgl. Darst. 5).

Teilzeit Geringfiigigkeit Befristet Leiharbeit Ich-AG
Einkommen o formal anteilig, o faktische e abhangig e geringer als | e maximal bis
faktisch niedriger Benachteiligung | von Anschluss| bei NAV Niedriglohn-
¢ Stundenvolumen Haupt- versus | e geringer als schwelle
e Stundenldhne Nebentéatigkeit bei NAV
Integration o anteilig minimal e abhangig von v v
soziale Anschluss
Sicherung (RV)
Beschafti- v gering » ex definitione (e niedriger |e abhangig
gungsstabilitat gering als bei von Uber-
e Anschluss NAV gang
maglich
Beschafti- e geringer als bei sehr gering e geringerals |e geringer |e ungewiss
gungsfahigkeit NAV bei NAV als bei NAV

Darst. 5: Atypische Beschaftigung und Prekaritat (Quelle: Keller/Seifert 2009, S. 23)

63 \/gl. Keller/Seifert 2009, S. 20.
64 Horstmeier 2009, S. 6.

85 \/gl. Keller/Seifert 2013, S. 16.
86 \/gl. Keller/Seifert 2009, S. 21f.
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Wird das Einkommen betrachtet, ist bei Teilzeitbeschaftigten und bei geringfligig Beschaf-
tigten eine hohere Unsicherheit als bei befristeten Beschaftigten und Leiharbeitern zu er-
kennen. Situationsbedingt (Dauer der atypischen Beschaftigung, Familienstand) sind Ge-
fahren bei der sozialen Absicherung nicht auszuschlieen. Ein hohes Prekaritatsrisiko ist
bei der Beschaftigungsstabilitdt und der Beschaftigungsfahigkeit von atypischen Beschaf-

tigten festzustellen.®’

Folglich bedeutet atypische Beschaftigung nicht gleich prekare Beschaftigung. Sie weist
jedoch starkere Prekaritatsrisiken als das NAV auf. Diese Risiken sind in den einzelnen
Beschaftigungsformen unterschiedlich stark vertreten. Den gréten Gefahren sind gering-
fugige Beschaftigte ausgesetzt. Aber auch Leiharbeit, befristete Beschaftigung und langere
versicherungspflichtige Teilzeitarbeit diirfen nicht auer Acht gelassen werden. Verursacht
werden diese Risiken durch geringere Einkommen oder Beschaftigungsinstabilitat. Zudem
bestehen die Prekaritatsrisiken nicht nur in der Gegenwart. Denn umso langer jemand aty-

pisch beschaftigt ist, umso groRer ist die Gefahr der Altersarmut.®®

3.2 Unternehmersicht

3.2.1 Identitatsverlust

In Unternehmen gibt es immer haufiger einen Mix aus NAV und atypischer Beschaftigung.
Bei der zweiten Gruppe entfallen haufig das Weihnachtsgeld und der Schichtzuschlag. Zu-
dem bekommen sie ein geringeres Gehalt. Jedoch ist das Arbeitspensum, im Verhaltnis
beider Beschaftigungsarten, fast gleich. Diese unterschiedliche Entlohnung, von der
Stammbelegschaft und atypischen Beschaftigten, fihrt zu Spannungen unter der Beleg-
schaft, was zur Folge hat, dass die Kollegialitat und Solidaritat sinkt, gleichzeitig Neid und

Missgunst steigt.°

Qualifiziertes Personal ,....baut Geflihle von Frustration und Verunsicherung auf...“”°. Was
zur Folge hat, dass die Qualitat bei der Arbeit schwindet. Diese Unzufriedenheit geht in
einen Identitatsverlust Uber. Um der beruflichen Unsicherheit oder gar gesundheitlichen
Folgen entgegen zu wirken, wenden Mitarbeiter (darunter auch gut qualifiziertes Personal)

dem Unternehmen den Riicken zu und suchen sich eine andere Anstellung.”

67 Vgl. Keller/Seifert 2009, S. 21f.

68 \Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 77.

69 Vgl. Haubl/Hausinger/Voft 2013, S. 8.
70 Pongratz/VoR 2004, S. 190.

71 Vgl. Haubl/Hausinger/Vof3 2013, S. 33f.
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Leiharbeiter flhlen sich oft im Leihunternehmen nicht richtig integriert und ausgegrenzt. Sie
haben kein Mitbestimmungsrecht. Auch die Ubernahmechancen sind oft sehr gering. Damit
einher geht die Angst des Arbeitsplatzverlustes. In dem meisten Fallen werden sie schlech-
ter bezahlt als Direktangestellte. All diese Faktoren wirken sich negativ auf die Arbeitszu-

friedenheit und somit auf die Arbeitseinstellung aus.”

Jedoch flhlt sich das Management selten verantwortlich, Malhahmen zum Schutz vor
Uberlastung der Arbeitnehmer zu unternehmen. Es gibt keinen Verpflichtungsdruck bzw.
reichen die gesetzlichen Grundlagen nicht aus. Um Mitarbeiter daher besser vor Ausnut-

zung schiitzen zu kénnen, missten bessere Vorschriften geschaffen werden.”

3.2.2 Mehraufwand Personalmanagement

Bevorzugen Unternehmen atypische Beschaftigung steigt jedoch auch der Personalauf-
wand, da eine Vollzeitstelle normalerweise auf mehrere Arbeitskrafte aufgeteilt wird. Zudem

wird die Kommunikation untereinander, durch unterschiedliche Anwesenheit, erschwert.”

Zeitarbeit dient als schnelle Variante flexibel reagieren zu kénnen. Jedoch gibt es dabei
auch Schwachstellen. Hat das Zeitarbeitsunternehmen keinen passenden Kandidaten zur
Verfligung, wird ein Kompromisskandidat vermittelt. Somit sind die Entleihunternehmen
wieder in der Bedrangnis schnell zu entscheiden, ob sie lieber die Stelle frei lassen oder
auf geringqualifiziertes Personal setzen. Zudem birgt ein haufiger Einsatz von Leiharbeitern

die Gefahr das Betriebsgeheimnisse nach auRen dringen kénnten.”

3.3 Arbeitnehmerperspektive

3.3.1 Selbstausbeutung

Kapital schlagen die Unternehmen auch aus der Angst der Arbeitnehmer. Aus Sorge in die
Arbeitslosigkeit zu rutschen, neigen Arbeitnehmer dazu, ein atypisches Beschaftigungsver-
haltnis zu akzeptieren.”® Durch Einfiihrung von Hartz IV und der Zumutbarkeitsregeln bei

der Annahme neuer Stellen, konnten Unternenmen die L6hne immer weiter nach unten

72 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 292.
73 \Vgl. Haubl/Hausinger/Vof 2013, S. 53f.
74 \/gl. Vedder/Reuter 2008, S. 85ff.

75 Vgl. Schwaab/Durian 2009, S. 38f.

76 Vgl. Keller/Seifert 2009, S. 51.
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drticken. Arbeithehmer haben oftmals keine Wahl, bevor sie gar kein Geld mehr bekom-
men. Bevor ihnen Hartz IV gestrichen werden kdnnte, nehmen sie schlecht bezahlte Tatig-

keiten an. Gewinner hierbei sind die Unternehmen.””

Die Reduzierung der Arbeitszeiten soll der Flexibilitat dienen. Dieses Instrument wird nicht
nur immer haufiger von Arbeitgebern bevorzugt, auch Arbeitnehmer tendieren dazu, um
Familie und Beruf besser miteinander vereinen zu kénnen (vgl. Kapitel 2.3.2). Der Ge-
wilnschte Effekt bleibt haufig allerdings aus. Obwohl die Arbeitszeit (vertraglich) reduziert
wird, verringert sich selten jedoch nicht das Arbeitspensum. Die Folge sind regelmaRige
Uberstunden.” Zudem verschieben sich die Arbeitszeiten in die Abendstunden, auch Wo-

chenendarbeit ist keine Seltenheit mehr.”®

Seitdem sich die Arbeitszeiten reduziert haben, jedoch die Aufgaben zeitlich flexible erledigt
werden sollen, kommen Arbeitszeitkonten immer haufiger zum Einsatz.®° Diese werden vor
allem durch betriebliche Belange aufgebaut. Somit variieren die Wochenarbeitszeiten ext-
rem. Die Arbeitnehmer haben jedoch teils wenig Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitszei-
ten. Nach langer anhaltenden Phasen der Erhéhung der Arbeitszeiten kommt es folglich zu
physischen und psychischen Belastungen des Arbeithehmers. Unklar ist oft, wann die
Mehrarbeit nachlasst und die Erholungsphase eintritt.3! Selbst Langzeit- und Lebens-Ar-

beitszeitkonten werden haufiger genutzt.®?

Laut Pongratz und Vo3 kommt es zur Entstehung eines ,,...neuen Typus als ,Arbeitskraftun-
ternehmer“...“®, Diese Art von Arbeitnehmer weilt mehr Selbst-Kontrolle, Selbst-Okono-
misierung und Selbst-Rationalisierung auf. Durch den Wandel in den Unternehmen erhalten
die Arbeithehmer mehr Verantwortung und mussen sich selbst organisieren. Die unterneh-
merische Kontrolle fallt jedoch nicht ganz weg. Es gibt zwar keine grof3en Vorgaben mehr,
aber das Ergebnis hat zu stimmen. Die Arbeitnehmer schatzen auf der einen Weise die
Selbststandigkeit, auf der anderen Seite unterliegen sie dadurch einen immer hdheren

Druck.8

77 Vgl. Butterwegge 2015, S. 231.

78 \/gl. Vedder/Reuter 2008, S. 106f.
79 Vgl. Gottschall/VoR 2005, S. 37.
80 \/gl. Gottschall/VoR 2005, S. 39.
81 Vgl. Gottschall/VoR 2005, S. 49f.
82 \/gl. Gottschall/VoR 2005, S. 40.
83 Pongratz/VoR 2004, S. 24.

84 Vgl. Pongratz/Vol 2004, S. 24f.
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3.3.2 Zugriff auf gesamte Lebenswelt

In vielen Familien kommt es zum Wandel des Geschlechterverhaltnisses. Auch Vater brin-
gen sich in die Kindererziehung mit ein, sodass sich auch die Anspriiche zum Arbeitsver-
haltnis verandern. Damit beide Elternteile Beruf und Familie vereinen kdnnen, muss ein
hohes MaR an Selbstorganisation vorhanden sein.® In Darstellung 6 haben Jurczyk u.a.

die veranderten Anforderungen verdeutlicht.

Entgrenzung von Geschlechter- Entgrenzung von Geschlechter-
verhéltnissen im Kontext der verhéltnissen im Kontext der
Entgrenzung von Erwerbsarbeit Entgrenzung von Familie

~

Verschiebungen im Geschlechterverhaltnis
e Doppelerwerbstatigkeit der Eltern

e Veranderungen geschlechterkultureller Leitbilder,
Normen und Werte

e Veranderte individuelle Anspriiche und Einstellungen in
Bezug auf die Austibung der eigenen Geschlechterrolle

l

Neue Anforderungen an die familiale Lebensfiihrung

e Etablierung neuer bzw. veranderter Arbeitsteilungs-
muster

e Entwicklung von Losungspraktiken fiir Reproduktions-
probleme

e Zurechtkommen mit Aushandlungsprozessen
e Entwicklung neuer Formen des Doing Family

Darst. 6: Neue Anforderungen an die familiale Lebensfliihrung aufgrund von Verschiebungen
im Geschlechterverhaltnis (Quelle: Jurczyk u.a. 2009, S. 271)

Partner in Teilzeitarbeit nutzen die flexiblen Arbeitszeiten um die Versorgung der Kinder
abzudecken. Sie legen ihre Arbeitszeiten in Gegenschichten. Das fiihrt jedoch dazu, dass

die Eltern sich selbst kaum noch sehen oder ausgiebige Gesprache fuhren kdnnen. Ein

85 Vgl. Jurczyk u.a. 2009, S. 267ff.
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geregeltes Familienleben ist deshalb sehr schwierig bzw. nicht mehr moglich. Zudem haben
sich die Arbeitszeiten verandert. Zum Beispiel im Einzelhandel wurden die Ladendffnungs-
zeiten verlangert. Dienstplane werden kurzfristig erstellt und kénnen unter (Ehe-)Partnern
nicht angepasst werden. Durch personelle Engpasse werden die Dienstplane haufig noch-
mals verandert. Durch die stark wechselnden Arbeitszeiten wird es immer schwieriger Ter-
mine wahrzunehmen. Ob es sich um Elternabende oder Freizeitaktivitat, wie Sportveran-
staltung von den Kindern handelt, meist kann nur ein Elternteil oder gar keiner diese Ver-

pflichtungen einhalten.8®

Auf der anderen Seite gibt es einen Konflikt mit der immer noch weit verbreiteten ange-
strebten Erndhrer Rolle des Vaters. Durch verkurzte Arbeitszeiten und die dadurch resul-
tierenden geringeren Lohne werden Zweitjobs angenommen, um diese auszugleichen.

Auch dies flihrt dazu, dass weniger Zeit fur die Familie bleibt.®”

Uberdies versuchen befristete Beschaftigte, zum Beispiel mittels Uberstunden, ihr Engage-
ment zu beweisen, damit ihr Vertrag in ein unbefristetes Verhaltnis umgestellt wird. Folglich
wird wieder das Privatleben vernachlassigt, durch die daraus resultierende Mehrarbeit. All
diese Fakten zeigen auf, dass vor allem bei atypischen Beschéaftigten die WLB aus dem

Gleichgewicht gerat.®

Ein sicheres Arbeitsverhaltnis ist in der heutigen Zeit keine Selbstverstandlichkeit mehr. Es
herrscht regelrecht ein Konkurrenzkampf unter den Arbeithnehmern. Mitarbeiter die auf lan-
gere Zeit den Druck und die Leistungssteigerung aushalten, werden schlielRlich ausge-
grenzt, da sie die Normvorstellungen verzehren. Sie bekommen eine Aufenseiterrolle.®
Folglich verringern sich die sozialen Kontakte unter den Kollegen. Selbst in den Pausen

wird immer weniger miteinander kommuniziert.®

3.3.3 Anstieg stressbedingter Erkrankungen

Verklrzte Arbeitszeit bedeutet nicht gleich weniger Aufgaben. In den haufigsten Fallen
bleibt das Aufgabenpensum gleich. Auf der einen Seite fiihrt die kirzere Bewaltigungszeit

zu einer organisierteren Arbeitsweise und die Arbeitszeit kann somit effektiver genutzt wer-

8 \/gl. Jurczyk u.a. 2009, S. 157ff.
87 Vgl. Jurczyk u.a. 2009, S. 247.
88 \/gl. Schmidt 2015, S. 43f.

89 Vgl. Pongratz/Volt 2004, S. 185.
9 Vgl. Pongratz/Volt 2004, S. 173.
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den. Andererseits entsteht mehr Stress und Druck auf den Arbeitnehmer, was gesundheit-
liche Folgen (z.B. Burnout) haben kann.®' Mehr Arbeit in weniger Zeit oder Uberstunden
empfinden Arbeithehmer im ersten Moment als Herausforderung. Eine Entlohnung in Geld,
Freizeit oder Anerkennung erhalten sie jedoch kaum. Erflllen Mitarbeiter die gewiinschte
Arbeitsnorm, erhdéht das Management die kinftige Leistungsnorm. Eine regelmalige
Normsteigerung kann allerdings dauerhaft vom Arbeitnehmer nicht durchgehalten werden.
Aus Angst den Job zu verlieren, fordern die Mitarbeiter nicht konsequent genug einen Aus-
gleich ein.®? Die Quantitat der Arbeit hat negative Folgen auf die Zufriedenheit der Beschéf-
tigten. Es kommt zu gesundheitlichen Folgen, durch Planungsunsicherheit und berufliche

Unsicherheit.?®

Mit Teilzeitarbeit hofften Arbeitnehmer die Moglichkeit zu nutzen, die Arbeit und das Privat-
leben besser miteinander vereinen zu kbnnen und somit mehr Zeit fir die Familie zu haben.
Durch die jedoch veranderten Anforderungen in der Arbeitswelt ist die WLB trotzdem aus
dem Gleichgewicht geraten. Arbeitgeber fordern immer haufiger eine standige Erreichbar-
keit ein, zudem haben sich die Arbeitszeiten verandert.®* Immer haufiger kommen Arbeits-
zeitkonten zum Einsatz. Damit sollen hohe Auftragslagen Uberbriickt werden. Fir Arbeit-
nehmer kdnnten daraus Blockfreizeiten entstehen. Da es meist jedoch nicht realistisch um-
setzbar ist, die Freizeit am Stlick nachzuholen, kann es teilweise sehr lange Arbeitsperio-
den geben. Die Beschaftigten dirfen also nicht wirklich selbst bestimmen, wann sie die
Freizeit nachholen kénnen. Durch die langen Arbeitsphasen sind die Mitarbeiter so ausge-
laugt, dass die endlich erhaltene Blockfreizeit nur zur Regeneration der Krafte dient. Teil-

weise reicht es nicht einmal zu einer vollen Kompensation.

Auch Schichtarbeit hat Auswirkungen auf die WLB. Durch die standig wechselnden Arbeits-
zeiten sind Arbeitnehmer einem hohen gesundheitlichen Risiko ausgesetzt. Termine mit
Familie und Freunden kénnen selten wahrgenommen werden. Es folgt eine gesellschaftli-
che Ausgrenzung. Soziale Kontakte sind jedoch wichtig um von der Arbeitswelt abzuschlie-

Ren und neue Energie tanken zu konnen.%

Leiharbeit hat im Gegensatz zum NAV andere Anspriiche, die zu zuséatzlichen Belastungen

fihren. Wieland u.a. haben diese Anforderungen in einen Mehrschichtenmodell darstellt

91 Vgl. Vedder/Reuter 2008, S. 113ff.

92 \/gl. Pongratz/Vof% 2004, S. 183f.

93 Vgl. Haubl/Hausinger/Voft 2013, S. 33f.
94 Vgl. Kratzer/Menz/Pangert 2015, S. 41f.
9 \/gl. Pongratz/Vof% 2004, S. 166f.

9% Vgl. Bornewasser/Zlilch 2013, S. 244.
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(vgl. Darst. 7). Die aufgefuihrten Besonderheiten, kénnen sich negativ auf die Gesundheit

der Zeitarbeiter auswirken.®”

Analyse
N und Bewertung
der psychischen

Belastung
am (Leih-)
Arbeitsplatz

Darst. 7: Besonderheiten der Anforderungen und Belastungen bei Zeitarbeit:
Das ,Mehrschnittstellenmodell Zeitarbeit* (Quelle: Wieland u.a. 2001, S. 53)

3.3.4 Soziale Risiken

Atypische Beschaftigung weilt hdhere soziale Risiken auf, als das NAV. Der Niedriglohn-
sektor ist seit den 2000er Jahren gestiegen. Fast 50% der atypischen Beschaftigten erhal-
ten einen geringeren Stundenlohn im Gegensatz zu Vollzeitbeschaftigten. Um eine Grund-
sicherung zu gewahrleisten, missen immer mehr atypische Beschaftigte ihr Einkommen

mit Hartz IV-Leistungen aufstocken.®® Das NAV wird demzufolge mit Sicherheit verbunden,

97 Vgl. Wieland u.a. 2001, S. 52ff.
98 \/gl. Keller/Seifert 2013, S. 55ff.
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denn atypische Beschaftigung hat erfahrungsgeman keine Zukunft. Um nicht in die Arbeits-
losigkeit abzurutschen und sich somit einigermalien abzusichern wird schneller ein neues
Angebot angenommen, egal ob es eine Verschlechterung beim Einkommen oder den Ar-
beitsbedingungen zu Folge hatte. Dementsprechend entsteht eine Reihe von instabilen An-

stellungen.®®

Diese Instabilitat hat nicht nur Nachteile wahrend der Erwerbsphase. In den meisten Fallen
ist auch die Nacherwerbsphase nicht abgesichert. Keller und Seifert haben die soziale Si-
cherung, in Bezug auf Krankenversicherung und Arbeitslosenversicherung (entscheidend
fur die Erwerbsphase) sowie die RV (wichtig fir die Nacherwerbsphase), der einzeln atypi-
schen Beschaftigungsformen, naher analysiert (vgl. Darst. 8). Ein voller Versicherungs-
schutz fur die Krankenversicherung existiert bei Teilzeitarbeit, befristeter Beschaftigung und
Leiharbeit. Einen Anspruch auf Arbeitslosenversicherung besteht nur bei Leiharbeit. Befris-
tete Beschaftigte erhalten diesen Schutz erst nach 12 Monaten Beschéaftigungsdauer und
geringflgig Beschaftigte haben gar keinen Anspruch. Abgesichert durch die Rentenversi-
cherung sind nur befristete Beschaftigte und Leiharbeiter. Infolgedessen ist nur die Leihar-

beit mittels dieser drei Versicherungen sozial abgesichert.'®

Beschaftigungsform Teilzeit | Geringfligigkeit |Befristet  |Leiharbeit |lch-AG
: Kkeine eigenstén- | -
Krankenversicherung v choen Srsnrche \ N |freiwillig
Ansprilche {)/egrgr:]zte Aufrechterhaltqng
Arbeitslosenversicherung |anteilig | nein erstab 12 V o erungs§chutz el
Maratan freiwillige Versicherung
(2006)
: im Prinzip i flichtversichert mit redu-
Rentenversicherun - P
g anteilig Antelg y v ziertem Beitrag

Darst. 8: Atypische Beschaftigung und soziale Sicherung (Quelle: Keller/Seifert 2009, S. 18)

Des Weiteren ist der Zugang zu betrieblich-beruflicher Weiterbildung verbaut.'' Durch die
kurzzeitigen Betriebszugehdrigkeiten, lohnt sich die Finanzierung von Qualifizierungsmaf3-
nahmen bei atypischen Beschaftigten fir Unternehmen nicht, da sie grofitenteils teuer
sind.'? Infolge der geringeren Qualifikation haben Unternehmen ein Argument, das Gehalt,

im Gegensatz zu Vollzeitbeschaftigten, niedriger anzusetzen. Auch eine Lohnsteigerung,

99 Vgl. Keller/Seifert 2009, S. 86f.
100 \/gl. Keller/Seifert 2009, S. 18f.
101 \/gl. Keller/Seifert 2013, S. 77.
102 \/gl. Keller/Seifert 2009, S. 84.
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durch langjahrige Zugehdrigkeit zum Unternehmen, ist fir atypisch Beschaftigte unerreich-
bar geworden. Lauft eine Befristung aus und der Vertrag wird erneuert, bleibt die Entloh-

nung oft beim Einstiegsgehalt.®

Nicht nur durch die geringeren Chancen an QualifizierungsmalRnahmen teilzunehmen und
damit den Lebenslauf aufzuwerten, sondern auch aus dem eigenen Wunsch in der Arbeits-
zeit reduziert zu werden (um zum Beispiel mehr Zeit fir die Familie zu haben), ist es sehr

schwer mit einer Teilzeitbeschaftigung beférdert zu werden.%

3.4 Gesellschaftliche Auswirkungen

Der Sinn hinter der Einfuhrung der Hartz 1V-Reform sollte die Reduzierung der Arbeitslo-
sigkeit sein. Jedoch ermdglichte diese Reform vielen Unternehmen das Konzept im Unter-
nehmen umzukrempeln. Anstatt neue Arbeitsstellen zu schaffen, wurden Vollzeitstellen in
geringflgige Beschaftigungsverhaltnisse umgewandelt, damit Sozialversicherungsbetrage
eingespart werden kdnnen. Was zur Folge hat, dass sich die Arbeits- und Lebensbedingun-
gen der Gesellschaft verschlechtert haben.'® Durch die kirzeren Arbeitszeiten resultiert
ein geringeres Einkommen. Folglich missen Arbeitnehmer ihre Grundsicherung mit Hartz
IV aufstocken. Dies wirkt sich wiederum auf das komplette Sozialsystem aus. Denn die
Leistungen, die eigentlich nur hauptsachlich flir Arbeitslose vorgesehen sind, werden schon
fur Geringverdiener verbraucht. Kurzum die geringeren Lohne werden mit Sozialleistungen

subventioniert.%

Psychische Erkrankungen nehmen in Folge der gewlnschten Flexibilitat immer mehr zu.
Diese werden hauptsachlich durch die Pendlerbereitschaft, die geforderte mobile Erreich-
barkeit und die schwankenden Arbeitszeiten verursacht.'” Wie eine Studie der AOK von
2011 zeigt (vgl. Darst. 9), haben sich die Fehlzeiten, durch psychische Erkrankungen, zwi-
schen 2000 und 2010 um fast 80% erhoht.'® Die Krankheitskosten der Arbeitnehmer haben

schwere Folgen fiir Gesundheitssysteme und damit fiir die Gesellschaft.'®

103 \/gl. Keller/Seifert 2009, S. 87.

104 \/gl. Vedder/Reuter 2008, S. 116ff.

105 \/gl. Butterwegge 2015, S. 219f.

106 \/gl. Butterwegge/Bosbach/Birkwald 2012, S. 103.

107 Vgl. Haubl/Hausinger/VoR 2013, S. 64f.

108 \Vgl. Wissenschaftliches Institut der AOK 2011, S. 1ff.
109 \/gl. Haubl/Hausinger/Vof3 2013, S. 46.
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Darst. 9: Arbeitsunfahigkeit durch psychische Erkrankungen 2000 bis 2010, AOK Mitglieder
(Quelle: Wissenschaftliches Institut der AOK 2011, S. 4)

Ein weiteres Risiko wurde durch die Erhéhung des Renteneintrittsalters von 65 auf 67 Jahre
geschaffen. In Berufszweigen, in denen korperlich schwere Arbeit verrichtet wird, missen
sich vermehrt Arbeitnehmer in den Arbeitszeiten runter setzen lassen oder vorzeitig in
Rente gehen und demzufolge Abzlige bei der Rente erdulden.''® Zugleich reagieren Be-
triebe nicht wirklich darauf und befassen sich auch nicht mit den Folgen, dass Mitarbeiter
im hohen Alter nicht die gleichen Leistungen bringen kénnen, wie junge Mitarbeiter. Das

vorzeitige Ausscheiden wird demnach auch vom Arbeitgeber nicht abgesichert."

3.4.1 Langfristige Konsequenzen

Nicht nur die Sicherheit des Individuums ist gefahrdet, sondern auch die des Systems. Ob-
wohl sich der Trend zu atypischer Beschaftigung entwickelt, richtet sind das soziale Siche-
rungssystem und deren Finanzierung weiterhin am NAV aus.'?2 Umso langer jemand aty-
pisch beschaftigt ist, umso groRer ist die Gefahr der Altersarmut. Desweiteren werden bei
den meisten Formen keine bzw. nur geringe Leistungen an den Staat abgeflihrt, was die

Frage aufwirft, wie die soziale Absicherung zukinftig finanziert werden soll.'® Eine private

110 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 65.

111 Vgl. Haubl/Hausinger/Vof% 2013, S. 55f.
112 \/gl. Keller/Seifert 2009, S. 18.

113 Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 63ff.
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Eigenvorsorge der Arbeitnehmer ist haufig nicht moglich, da sie durch den geringen Ver-
dienst nicht genug Geld ubrig haben. Eine Betriebliche Altersvorsorge rentiert sich grofiten-
teils nur bei einem NAV."* Auch wenn ein Minijob von Frauen oftmals freiwillig ausgeiibt
wird, um Familie und Beruf unter ein Hut zu bringen, birgt dies ein grolRes Risiko. Sollte es
zu einer Scheidung oder Todesfall des Hauptverdieners kommen, hat dies im Alter schwere
Folgen. Durch diese Beschaftigungsform haben die Frauen keine bzw. nur geringe Anspru-

che auf eine eigene Rentenversicherung.'"®

Infolge des geringen Einkommens eines atypisch Beschaftigten, werden immer haufiger
mehrere Teilzeitstellen angenommen, um zu Uberleben. Insofern haben die Arbeitnehmer
kaum Zeit fUr eine private Weiterqualifikation, aber auch die Finanzierung ware fraglich. Ein
weiteres Sicherheitsproblem ist die oftmals kurze Verweildauer in den Unternehmen, denn
ein Anspruch auf Arbeitslosengeld | haben nur Arbeitnehmer, die in den letzten 24 Monaten
mindestens 12 Monate durchgangig eine versicherungspflichtige Anstellung aufweisen kon-

nen."'"®

Desgleichen haben Solo-Selbstandige so geringe Einnahmen, dass eine Absicherung fur
das Alter nicht moglich ist. Obendrein missen Kredite aufgenommen werden, um die der-
zeitig schwachen Einnahmen wettzumachen. Es folgen Verschuldungen, die durch Zinsen

langwierig sind.""’

3.4.2 Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt

Der Wandel am Arbeitsmarkt ist unverkennbar, ,fast die Halfte aller Neueinstellung erfolgte

befristet“118,

Die Chance auf eine neue (Vollzeit-)Stelle wird immer schwieriger, da fur Unternehmen
oftmals nur Kandidaten in Frage kommen, die mindestens 5 Jahre eine durchgangige Be-
schaftigungsdauer aufweisen konnen.'® Auch der erhoffte Klebeeffekt bei Leiharbeit ist

fraglich. In den meisten Fallen erfolgt doch nur eine Befristung nach der anderen.?°

14 \/gl. Keller/Seifert 2013, S. 73f.

115 \V/gl. Butterwegge/Bosbach/Birkwald 2012, S. 105.
116 \/gl. Keller/Seifert 2013, S. 73 f.

17 Vgl. Bihrmann/Pongratz 2010, S. 55f.

118 Keller/Seifert 2013, S. 60.

119 \Vgl. Keller/Seifert 2013, S. 73.

120 \gl. Keller/Seifert 2013, S. 60.
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Umso kurzer die Arbeitszeit und Zugehorigkeit zum Unternehmen, umso geringer sind die
Chancen WeiterbildungsmaRnahmen zu erhalten (vgl. Abschnitt 3.3.4). Geringverdiener
haben allerdings nicht genug eigene Mittel um die Fortbildung selbst zu finanzieren. Auf
diese Weise entsteht ein Teufelskreis. Ohne weitere Qualifikationen sind die Aussichten auf

eine bessere Anstellung verbaut.'?!

Zunehmens findet eine Verdrangung des NAV statt. Vor allem in kleineren Betrieben wer-

den immer mehr Teilzeitstellen geschaffen. Der erhoffte ,Briickeneffekt* ist ausgeblieben. 22

121 \gl. Keller/Seifert 2013, S. 61.
122 \gl. Keller/Seifert 2013, S. 74ff.
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4 Bewaltigungsmoglichkeiten

Atypische Beschaftigung steht unter den Verdacht prekar fir den Arbeitnehmer zu sein.
Wiederum, wie oben beschrieben, ist atypische Beschaftigung ein wichtiges Instrument um
die Flexibilitat des Unternehmens und den Arbeitnehmer zu gewahrleisten. Somit sollten
Arbeitgeber eine Basis finden, die Flexibilitat so zu begrenzen, dass sie nicht prekar wird.'?3
In den nachsten Abschnitten werden verschiedene Ansatzpunkte dargelegt, wie das Per-
sonalmanagement flr ein optimales Arbeitsklima sorgen kénnte.

Nicht alle Aspekte kdnnen in jeden Unternehmen angewandt werden, da jeder Betrieb un-
terschiedlichen Bedingungen unterliegt. Folglich sollte zunachst geklart werden, welche fle-
xiblen Moglichkeiten das Unternehmen bietet, um personelle Flexibilitdt mit der personalen
Flexibilitat in Einklang bringen zu kénnen.'?*

Arbeitgeber sollten Supervisor in ihr Unternehmen holen. Uber einen langeren Beobach-

tungszeitraum decken sie Fragen, Probleme und Konflikte auf. Supervisor stammen aus

Arbeits-
otrganisation

Arbeitsplatz

Soziale und
Bedj_ngungen Umgebungs-
bedingungen

Arbeitsaufgabe
und
Arbeitsinhalt

Arbeitszeit-
gestaltung

Arbeits-

anforderungen

Darst. 10: Arbeitsbezogene Aspekte in Supervision (Quelle: Haubl/Hausinger/Vof3 2013, S. 78)

123 \/gl. Haubl/Hausinger/VoB 2013, S. 51.
124 \/gl. Kaiser u.a. 2013, S. 21.
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den unterschiedlichsten Branchen und kénnen somit durch Fallbeispiele Lésungsvor-
schlage entwickeln. Bei der genaueren Unternehmensanalyse werden sowohl die Einzel-
perspektive, wie auch das Gesamtkonzept analysiert. Birgit Hausinger hat versucht alle
Aspekte, die in den Supervisionsprozessen betrachtet werden, kurz in einem Bild zu ver-
deutlichen (vgl. Darst. 10)."?® Durch Supervision kann der Betriebsblindheit entgegen ge-

wirkt werden.

4.1 Chancen fur das Unternehmen

Die Familie steht bei vielen Arbeithehmern immer mehr im Vordergrund, auch bei Mannern.
Betriebe, die daher ihre Arbeitskrafte besser an das Unternehmen binden méchten und
somit eine bessere Arbeitsmoral wiinschen, sollten auf die familidren Belange der Ange-
stellten besser eingehen.'?® Dieser Aspekt wird nochmals im Abschnitt 4.2.1 und 4.2.2 in-

tensiver aufgegriffen.

Wie bereits in den vorhergehenden Kapiteln erwahnt, nutzen Frauen die Mdglichkeit, mit
Hilfe atypischer Beschaftigung, neben der Kindererziehung auch in der Arbeitswelt wieder
Fufd zu fassen. Unternehmen sollten daher offener auf das weibliche Geschlecht zugehen.
Frauen beschaftigen sich schon von Beginn an ihrer Berufstatigkeit mit dem Thema Familie
und Beruf zu vereinen oder ob nur die Karriere flr sie wichtig ist. Sie gehen verschiedene
Entwicklungsmadglichkeiten durch. Wenn sie sich fir den Weg Karriere und Kinder entschie-
den haben, wissen sie, dass es kein leichter Weg wird und resignieren nicht so schnell bei
andauernder Belastung. Dies zeugt von Professionalitat und Selbststandigkeit. Folglich
sind Frauen sehr offen und flexibel fir unterschiedliche Situationen. Manner hingegen wer-
den sehr schnell sesshaft in einer fur sie sicher wirkenden Position und konzentrieren sich

dann wieder mehr auf Familie und Freizeit.'?

Durch ungtinstige Arbeitszeiten wird es immer schwieriger fur Mitarbeiter privat an Weiter-
bildungsmalRnahmen teilzunehmen. Deshalb ist es von Vorteil, wenn diese in dem Unter-
nehmen angeboten werden.'? Viele Firmen denken, dass sie durch FortbildungsmafRnah-
men Arbeitnehmer an Konkurrenten verlieren kdnnten. Sie dienen jedoch auch der Mitar-

beiterbindung und unterstitzen die Arbeitszufriedenheit.

125 \Vgl. Haubl/Hausinger/VoR 2013, S. 77ff.
126 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 258.
127 \Vgl. Pongratz/VoB 2004, S. 212f.

128 \/gl. Klimpel/Schitte 2006, S. 92.
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Zeitarbeit ist ein guter Aspekt um Hochkonjunkturen abzudecken. Die Unternehmen sollten
jedoch sparsam damit umgehen. Ein regelmaRiger Einsatz von Zeitarbeitern fihrt zu Span-
nungen unter der eigenen Belegschaft. Eigene Mitarbeiter flhlen sich bedroht ihre Anstel-
lung zu verlieren. Zudem ist ein regelmafliges Kommen und Gehen nicht effektiv fir das
Betriebsklima. Letztlich wirft ein regelmafiger intensiver Einsatz von Leiharbeitern kein gu-

tes Licht auf das Unternehmensbild.'2®

4.1.1 Mitarbeiterbindung

Mitarbeiterbindung ist ein wichtiger Faktor in einem Unternehmen. Sorgen Unternehmen
fur die Zufriedenheit der Arbeithehmer und werten derer Selbstwertgefihl auf, entsteht bei
den Mitarbeitern ein Sicherheitsgefuhl. Sie sind folglich motivierter und zeigen mehr Ein-
satzbereitschaft. Die unerwlinschte Fluktuation bleibt aus.'° Die Zufriedenheit des Perso-
nals und damit die Mitarbeiterbindung werden auch dadurch erzeugt, dass Organisationen
auf die Bedurfnisse der Arbeitnehmer eingehen. Durch flexible Arbeitszeiten kann die Mog-
lichkeit gegeben werden Arbeit und Familie miteinander zu vereinen. Familienfreundlichkeit
ist in der heutigen Zeit ein wichtiger Faktor bei der Wahl der Arbeitsstelle.”®" Aus Mangel an
Betreuungsplatzen, haben Angestellte haufig keine andere Wahl als zu kiindigen, somit ist
die Bereitstellung von Kinderbetreuungsplatzen vorteilhaft fir die Mitarbeiterbindung.'3?

Das Thema der Kinderversorgung wird in Abschnitt 4.2.2 noch intensiver fortgesetzt.

Sorgt ein Unternehmen fir die Mitarbeiterzufriedenheit und kann damit die Arbeitnehmer
fur lange Zeit an die Organisation binden, verstarkt sich Uber die Jahre immer mehr die
Unternehmensbindung. '3

4.1.2 Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitszufriedenheit ist ein wichtiger Aspekt flr die einwandfreie Erfullung von Aufga-
ben. Damit gute Arbeitsleistung von den Arbeitnehmern erbracht wird, missen Unterneh-
men einige Bedingungen erflllen. Die Aufgabengebiete sollten daher vielfaltig gestaltet

werden. Zudem sollten es bedeutsame Aufgaben sein und den Mitarbeitern ein Handlungs-

129 \Vgl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 32f.
130 \V/gl. Felfe 2008, S. 12ff.

131 Vgl. Felfe 2008, S. 142.

182 \gl. Klimpel/Schiitte 2006, S. 110.
133 \/gl. Vedder/Reuter 2008, S. 197.
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spielraum gegeben werden. Kollegen und Vorgesetzte missen sich gegenseitig unterstit-
zen. Ein herrischer Ton wirkt demotivierend. Durch Qualifizierungsmdglichkeiten werden
Perspektiven fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber geschaffen. Zudem sollte den Angestellten
das Gefuhl vermittelt werden, dass sie, wenn sie ihre Aufgaben ordnungsgemaf erfullen,
ihren Arbeitsplatz sicher haben. Kurz gesagt die Arbeitszufriedenheit wirkt sich auf die Ein-

stellung zur Arbeit aus.'*

Beim Einsatz von Leiharbeitern muss darauf geachtet werden, dass diese nicht als Rand-
belegschaft ausgegrenzt werden. Wenn der Stammbelegschaft die Vorteile aufgezeigt wer-
den, die Leiharbeiter mit sich bringen, kénnen Leiharbeiter voll in die Stammbelegschaft
integriert werden. Obendrein missen Fuhrungskrafte regelmaRig ein Augenmerk darauf
haben, ob es zur Ausgrenzung oder gar zum Mobbing kommt. Schon beim kleinsten Ver-
dacht auf Spannungen, ist eine Vermittlung unumganglich. Somit steigt bei beiden Parteien
die Arbeitszufriedenheit.’® Da sich Arbeitnehmer durch den Einsatz von Zeitarbeitern oft
bedroht flihlen ist es wichtig, so zeitig wie moglich mit Angestellten Gber die Plane einer
Inanspruchnahme von Zeitarbeitern zu sprechen und die Vorteile aufzuzeigen. Zudem soll-
ten Leiharbeiter gleich in der Einfilhrungsphase vollstandig integriert werden. Zum Beispiel
durch gleiche Arbeitskleidung oder Teilnahme an Veranstaltungen der Belegschaft. Im Ge-
genzug dazu sollten Mitarbeiter, in der Zeit in der sie die Leiharbeiter einarbeiten sollen,
anderweitig entlastet werden. Das Unternehmen muss von Anfang an mit offenen Karten
spielen, ob es zu einem spateren Zeitpunkt zu einer Ubernahme kommen kann. Auch wenn
keine Ubernahmechance besteht, sollte dem Leiharbeiter die Mdglichkeit geboten werden
an Fortbildungsmalnahmen im Entleihunternehmen teilzunehmen. All diese Faktoren for-

dern die Arbeitszufriedenheit von Mitarbeitern und Leiharbeitern.'3®

Leiharbeit ist ein Dreiecksverhaltnis. Um auf die Bedurfnisse des Leiharbeiters und des
Entleihers optimal einzugehen, sollte es zu regelmaligen Gesprachen der drei Vertrags-
parteien (Leiharbeiter, Entleiher und Verleiher) kommen. Zudem sollte der Verleiher die Ar-
beitsbedingungen im Entleihunternehmen von Anfang bis Ende des Arbeitnehmeriberlas-
sungsvertrages im Auge behalten. Nur wenn der Verleiher genauestens die Rahmenbedin-
gungen des Entleihunternehmens kennt, kann er optimale Leiharbeiter Gbermitteln. Im Ge-
genzug dazu muss er auch dafur sorgen (u.a. mit Gesprachen), dass sich der Leiharbeiter
im Entleihnunternehmen wohl fiihlt, da er sonst nicht die Arbeit zur Zufriedenheit aus Sicht

des Entleihers erledigen wird."’

134 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 282ff.

135 \Vgl. Bouncken/Bornwasser/Bellmann 2012, S. 153f.
136 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 298ff.

137 \Vgl. Wieland u.a. 2001, S. 117.
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Geht das Unternehmen mehr auf die Wiinsche bei der Arbeitszeitgestaltung der Mitarbeiter
mit Familie ein, fuhrt dies zu einer besseren Zufriedenheit der Mitarbeiter. Die Mutter und
Vater sind nicht so gestresst, da sie Termine besser koordinieren konnen. Dies steigert die

Fahigkeit sich besser auf die beruflichen Verpflichtungen zu konzentrieren.'3#

4.2 Beschaftigte

Wie in den vorhergehenden Abschnitt bereits beschrieben, ist es wichtig auf die Arbeitszu-
friedenheit der Mitarbeiter einzugehen. Dies fordert die Mitarbeiterbindung. Dabei durfen
jedoch nicht die Arbeitsqualitdt und die Beschaftigungsqualitat aulRer Betracht gelassen
werden. Unter der Arbeitsqualitat sind Bedingungen die am Arbeitsplatz herrschen zu ver-
stehen. Wie ist der Arbeitsplatz beschaffen oder wie setzt sich das soziale Arbeitsumfeld
zusammen? Die Beschaftigungsqualitat bezieht sich hingegen auf die vertraglichen Rege-
lungen, die das Wohlbefinden beeinflussen: wie Arbeitszeiten, Gesundheitsschutz oder Ar-
beitssicherheit. Dazu zahlt auch, ob zum Beispiel einen Anspruch auf Sozialleistungen
gibt. 1%

Da der Wunsch bei vielen atypischen Beschaftigten vorhanden ist, Familie und Beruf mitei-
nander vereinen zu kénnen, sollte den Arbeitskraften die Mdoglichkeit geboten werden die

Arbeitszeiten mitgestalten zu diirfen.'*® Dies fordert die Mitarbeiterbindung.

Durch Arbeitszeitkonten kdnnen Hochzeiten besser abgedeckt werden. Bei schwacherer
Auftragslage mussen hingegen Mitarbeiter nicht gleich entlassen werden. Den Mitarbeitern
sollte jedoch auch die Méglichkeit geboten werden, die aufgebauten Uberstunden fiir even-
tuelle private Termine einsetzen zu durfen. Dies begunstigt die Zufriedenheit der Arbeitneh-
mer. Zudem bringt es dem Unternehmen den Vorteil, Uberstunden nicht mit einem héheren
Lohnausgleich verglten zu mussen. Somit kdnnen Arbeitszeitkonten vorteilhaft fir den Ar-

beitgeber und den Arbeiternehmer genutzt werden.'

138 \/gl. Jurczyk u.a. 2009, S. 318.

139 \VVgl. Haubl/Hausinger/Voft 2013, S. 18.
140 \/gl. Jurczyk u.a. 2009, S. 277.

141 Vgl. Klimpel/Schitte 2006, S. 56.
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4.2.1 Work-Life-Balance
4.2.1.1 ,Work-Life-Balance‘“-Konzept

~-Entwickelt hat sich das Konzept der Work-Life-Balance Anfang der 90er Jahre durch die
wachsende Prasenz von qualifizierten Frauen auf dem Arbeitsmarkt, den Wunsch vieler
Manner aktivam Familienleben teilzunehmen und das Anliegen aller mehr Zeit fur das Pri-
vatleben zu haben.“'? Durch die Globalisierung hat sich das Berufsleben immer mehr in
den Vordergrund geschoben, wodurch sich Nachteile fiir das Privatleben ergeben haben.*3
Die WLB wird ,,...als Balance aus Erwerbsarbeit im Kontext von ,Muhe“, Belastung, Bean-
spruchung sowie ,Missen“ auf der einen Seite und aus Privatleben im Kontext von Ruhe,
Erholung, ,Dirfen* und ,Akku aufladen® auf der anderen Seite gesehen.“'** Ubersetzt be-
deutet dies, es missen Wege gefunden werden, wie der Beruf mit dem Privatleben verein-
bart werden kann. Die Vereinbarkeit von Privatsphare und Beruf lassen sich in 4 Ebenen
unterteilen: Unternehmensebene, Paar- und Familienebene, Personenebene und staatliche

Ebene.'* Auf die ersten Ebenen wird im nachsten Kapitel eingegangen.

Die Familie steht bei den meisten Menschen im Vordergrund, doch sind ihnen auch der
Beruf und die Karriere sehr wichtig. Selbst Frauen wollen immer 6fter, Familie und Beruf
miteinander vereinen und sich nicht fiir eines der beiden entscheiden miissen.'® In den
meisten Fallen, vor allen bei Frauen, kommt es daher zur Doppelbelastung, wenn sie Fa-
milie und Beruf vereinen wollen. Eine Abgrenzung von Beruf und Freizeit gibt es immer
weniger.'*” Michael Kastner hat die wichtigsten Faktoren, die auf den Bereich Familie und
Beruf einwirken in ein Schema dargestellt (vgl. Darst. 11). ,Die Felder A und D entsprechen

dem klassischen Klischee der WLB.“'48

Die WLB bezieht sich nicht nur auf Mitarbeiter mit Kindern. Auch bei Personen ohne Kinder
oder ohne Partner kann die WLB aus dem Gleichgewicht geraten.'® Jeder Mitarbeiter ist in

einer anderen Lebenssituation, daher gibt es keine allgemeine Vorgabe. Somit ist es notig

142 Boegner 2010, S. 40.

143 \Vgl. von Rosentiel/Regnet/Domsch 2009, S. 81.
144 Kastner 2011, S. 3.

145 Vgl. von Rosentiel/Regnet/Domsch 2009, S. 81f.
146 \/gl. Klimpel/Schiitte 2006, S. 44f.

147 Vgl. Kastner 2011, S. 3.

148 Kastner 2011, S. 4.

149 \/gl. Blahopoulou 2012, S. 195.
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auf die Bedurfnisse jedes einzelnen einzugehen, damit die Leistungsbereitschaft vollstan-
dig ausgebildet werden kann.'® Bei ,entgrenzten* Arbeitsbedingungen beeinflusst nicht
nur die Arbeit starker das Privatleben, sondern auch umgekehrt...“'5",

Belastung/ Erholung/
Beanspruchung Entspannung

Bereich Arbeit

Bereich Privat

Darst. 11: Beanspruchung / Entspannung im Arbeits- und Privatbereich
(Quelle: Kastner 2011, S. 19)

WLB-Malnahmen dienen daflir, Erkrankungen vorzubeugen bzw. ihnen entgegen zu wir-
ken und damit den Erhalt der Arbeitnehmer im Unternehmen zu sichern. Zudem soll somit
auch die Produktivitat der Mitarbeiter gesteigert werden. Folglich unterstitzen WLB-Mal3-
nahmen die Mitarbeitermotivation und somit die Mitarbeiterbindung.'®? Bei der WLB ist es
wichtig einen Mittelwert zwischen zu viel und zu wenig Arbeit zu finden. Der Korper bleibt
zwar fitter bei weniger Arbeit, schlieR3lich fehlen allerdings die finanziellen Mittel und die

150 \/gl. Boegner 2010, S. 46.
151 Kratzer/Menz/Pangert 2015, S. 51.
152 \/gl. Boegner 2010, S. 20f.
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Zufriedenheit sinkt. Zu viel Arbeit kann der Kérper auf Dauer nicht durchhalten. Die Folge

sind haufige Erkrankungen.'®?

Es gibt jedoch kein allgemeines WLB-Konzept. Dieses muss auf jede Unternehmensstruk-
tur entwickelt und angepasst werden, damit es einen Nutzen fur die Mitarbeiter und das
Unternehmen hat.'®* Daher sollten Fiihrungskrafte geschult werden, wie eine optimale WLB
im eigenen Unternehmen erreicht werden kann. Gleichzeitig unterliegen sie der Pflicht eine
Vorbildfunktion zu Gbernehmen. Das bedeutet, sie missen selbst zeigen, wie man einen
Ausgleich zwischen Beruf und Privatleben findet und nicht immer nach der Devise arbeiten:

wer mehr arbeitet hat mehr Erfolg, oder gar regelmafRig mit Konsequenzen drohen.'®

Ist ein Unternehmen an der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben der Mitarbeiter inte-
ressiert, spiegelt sich dies auch in der Mitarbeiterzufriedenheit wider. Die Mitarbeiter flihlen
sich dem Unternehmen verbundener und bericksichtigen daher auch die Bedlirfnisse des

Unternehmens.'%®

4.2.1.2 ,,Work-Life-Balance‘“-MaRnahmen

Mobilitat wird in vielen Berufen heute vorausgesetzt, diese hat jedoch haufig Auswirkungen
auf die WLB. Je nach Unternehmensstruktur missten Ma3nahmen entworfen werden die
den negativen Folgen entgegen wirken. Mitarbeiter mussten zudem bei der Planung mit
einbezogen werden, damit familidare Belange mit bertcksichtigt werden kénnen. Zum Bei-
spiel kdnnte der Betrieb dafir sorgen, dass es ein Maximum flr die Zeit von Dienstreisen
gibt. %"

Den Arbeitnehmern ist es immer wichtiger mehr fir die Familie da sein zu kdnnen und somit
neben dem Beruf, die Freizeit mit Freunden und Familie ordentlich genielRen zu kénnen.
Viele Fachkrafte sind somit auch deshalb an der Reduzierung der Arbeitszeit interessiert.
FUhrungskraften wird jedoch oftmals der Wunsch nach Teilzeitarbeit aus unternehmeri-
scher Sicht verwehrt. Was zur Folge hat, dass sie sich eine andere Anstellung suchen. Fir
das Unternehmen ware es also von Vorteil mehr auf die Gesuche nach Teilzeitarbeit in der
Flhrungsebene einzugehen, damit qualifiziertes Personal dem Unternehmen treu bleibt

oder das Verhaltnis nicht angespannt ist.'®® Zudem bedeutet Familie Halt. Deshalb sollten

153 \/gl. Kastner 2011, S. 410f.

154 Vgl. Boegner 2010, S. 186ff.

155 \/gl. Kastner 2011, S. 312f.

156 \/gl. Blahopoulou 2012, S. 210.

157 Vgl. Jurczyk u.a. 2009, S. 349f.

158 \/gl. Vedder/Reuter 2008, S. 100ff.
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bei der Dienstplaneinplanung Familienbelange mit berlcksichtigt werden. Betriebe mussten
daflir sorgen, dass ein Mitarbeiter einen gemeinsamen Familienurlaub unternehmen kann.

Dies fordert die Erholung und somit die Arbeitsmotivation.'®

Wie teilweise von vielen Arbeithnehmern gewunscht, ist es nicht immer maoglich durch die
Flexibilisierung der Arbeitszeit, den erwinschten Vorteil, Beruf und Privatleben besser mit-
einander vereinen zu kdnnen, zu erreichen. In den meisten Fallen haben die veranderten
bzw. verkirzten Arbeitszeiten nur einen unternehmerischen Nutzen, da das Personal bes-
ser an die Auftragslage angepasst werden konnte.'®® Besteht in einem Unternehmen die
Moglichkeit, sollte daher auf das Gleitzeitenmodell zuriickgegriffen werden. Privatleben und
Beruf kdnnen dadurch besser in Einklang gebracht werden. Zudem wirkt die daraus entste-
hende Chance der Mitbestimmung motivierend auf die Mitarbeiter. Ferner kdnnen Fehlzei-

ten verringert werden.®

Ein weiteres Problem besteht bei Teilzeitkraften. RegelmaRig miissen diese Uberstunden
leisten, um bei einem Personalausfall oder bei einer extra Auftragslage die betrieblichen
Belange abzudecken. Arbeithehmer kdnnen jedoch nicht gezwungen werden Extraschich-
ten abzudecken, daher ist es gewtlinscht, dass dies auf freiwilliger Basis geschieht. Um das
Personal zu motivieren, damit sie bei Notfallen freiwillig einspringen, sollte schon bei der
ursprunglichen Dienstplangestaltung auf besondere Wunsche der Mitarbeiter eingegangen

werden. 62

Vielen Unternehmer sind der Meinung, dass das Ermdglichen flexibler Arbeitszeiten aus-
reicht um einen WLB der Mitarbeiter zu gewahrleisten.’®® Das Problem ist nicht allein, dass
die Arbeitszeiten das Privatleben beeinflussen. Obendrein wirkt sich die physische und psy-
chische Belastung am Arbeitsplatz auf das Privatleben aus.'®* Zudem wurden Arbeitszeiten
zwar reduziert, das Arbeitspensum hat sich jedoch nicht wirklich verringert. Uberdies folgt
der regelmafiige Termindruck. Selbst diese Punkte wirken sich schlecht auf die WLB aus.

Somit ist eine gelungene WLB nicht nur auf die zeitliche Flexibilisierung zuriick zu fiihren.'6®

Tanja Boegner hat wichtige MalRnahmen und Instrumente fir eine gute WLB kurz in einem

Diagramm zusammengefasst (vgl. Darst. 12).

159 Vig. Jurczyk u.a. 2009, S. 351.

160 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 194.
161 Vgl. Boegner 2010, S. 64.

162 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 328ff.
163 \gl. Jurczyk u.a. 2009, S. 345.

164 \/gl. Kratzer/Menz/Pangert 2015, S. 85.
165 \/gl. Bornewasser/Zlilch 2013, S. 198f.
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' " Massnahmen zur Akzeptanz
.des Work-Life-Balance Konzeptes im Unternehmen

= Diversity-Management
= Unternehmens- und Personalanalyse

Massnahmen zur Verbesserung Massnahmen zur Verbesserung
der Arbeitssituation der Lebenssituation

; . 6 =  Familienbewusste Massnahmen
» Verbesserung der Arbeitsorganisation )
*  Gesundheitsférderung
= Arbeitszeit- und Arbeitsortflexibilisierung ) ¢
= Flankierende Services

Darst. 12: Work-Life-Balance: Malinahmen und Instrumente (Quelle: Boegner 2010, S. 45)

Wichtig fur die WLB ist daher nicht nur die Flexibilitat fur Eltern. Es ist freilich bedeutsam
Gleitzeiten oder Fehlzeiten flr familidre Belange zu ermdglich. Aber auch Aspekte wie Wei-
terbildungen fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber durfen nicht auer Betracht gelassen wer-
den. Unter anderem ist es unumganglich, Mitarbeiter, die nach der Elternzeit wieder in das
Unternehmen zurtickkehren, Wiedereingliederungsmaf3nahmen anzubieten oder sie bei
der Planung ihres neuen Zeitmanagements zu unterstitzen. Hingegen mussen Vorgesetzte
geschult werden, damit sie aufgeschlossener mit der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
umgehen. Beiliegend sollte ihnen aufgezeigt werden, welche Mdglichkeiten im Betrieb ge-

schaffen werden kdnnen, damit das Unternehmen familienfreundlicher wird.%®

Gesundheitliche Aspekte durfen nicht bei der WLB vernachlassigt werden. Ein fitter Mitar-
beiter bringt bessere Leistungen. Durch geringfligige Beschaftigung sind jedoch die finan-
zZiellen Mittel der Arbeitnehmer begrenzt. Unternehmen kdnnten Kooperationen mit Fitness-
studios schlieRen oder Betriebssportgruppen griinden, in denen die Mitarbeiter (und deren
Familie) gunstiger trainieren konnten. Dies wurde die Fitness steigern und natirlich auch
die Zufriedenheit der Arbeitnehmer.'®” Andere Gesundheitspraventionen waren Gesund-

heitschecks, Schutzimpfungen oder die Sorgfalt ergonomischer Arbeitsplatze.'®® Folglich

166 \/gl. von Rosenstiel/Regnet/Domsch 2009, S. 82.
167 \/gl. Kastner 2011, S. 211f.
168 \/gl. Boegner 2010, S. 56.
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sollte auch der betriebliche Gesundheitsschutz sein Augenmerk auf die WLB legen, welche
Praventionen oder Interventionen betrieben werden kénnen, dass das Personal ausgegli-
chen ist und somit mehr Kraft flir die Arbeit hat.'®® Michael Kastner hat zum Thema Praven-
tion ebenfalls ein Diagramm entworfen (vgl. Darst. 13). Durch Stressbewaltigungsseminare
oder Gesundheitstage konnten unter anderem noch gesunde Arbeitnehmer unterstiitzt wer-
den, weiterhin gesund zu bleiben (Feld A). Wiederum koénnte, zum Beispiel durch
Coachings, bereits erkrankten Mitarbeitern geholfen werden (Feld B). Feld C und D be-
trachten das Verhaltnis zum Unternehmen. C deutet Praventionen auf, wie die Arbeitsplatz-
ergonomie oder Vertrauensfehlerlernkultur. Sind bereits Probleme aufgetreten, kann die
Organisation durch Verbesserungsmaflinahmen (zum Beispiel beim Klima oder der Larm-

belastigung), schlimmeren Folgen entgegen wirken (Feld D).'"°

Pravention / Intervention

noch gesund/  schon krank /
Pravention Intervention

Verhalten Person

Verhéltnisse der &
- Situation & Organisation &

Darst. 13: Praventive und Interventive WLB (Quelle: Kastner 2011, S. 97)

169 \/gl. Kastner 2011, S. 96f.
170 \gl. Kastner 2011, S. 97.
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Durch die betrieblichen Belange ist auch die Nachtschicht notwendig. Dauerhafter Nacht-
schichtdienst flhrt jedoch zu gesundheitlichen Problemen wie Schlafmangel bei Arbeitneh-
mern, deshalb wird empfohlen ein rotierendes Schichtsystem einzufiihren. Das bedeutet,
es muss ein Wechsel zwischen Frih-, Spat- und Nachtdienst geben. Zudem sollten nach

dem Nachtdienst mindestens zwei freie Tage gewahrt werden.'”

Wichtig ist jedoch, dass das Unternehmen nicht einfach den Wunschen der Mitarbeiter
nachgibt (zum Beispiel bei der flexiblen Arbeitszeitgestaltung), sondern auch tber mégliche
Folgen und den damit verbundenen Risiken eingeht und informiert.'”? Mithilfe regelmaRiger
Mitarbeitergesprache kénnen Problemquellen aufdeckt und realisierbare Lésungen gefun-
den werden.'” WLB-Malinahmen wirken sich nicht nur positiv auf die Mitarbeiter aus.
Gleichfalls haben gut funktionierende Mitarbeiter einen positiven Effekt auf das Unterneh-
men."”* Dieses Zusammenspiel haben Kaiser und Ringlstetter in einem Diagramm zusam-

mengefasst (vgl. Darst. 14).

Organisqtlonale Ebene

Zugang zu/ Verfugbarkeit
WLB MaBnahmen

Vorgesetzten-/ Mitarbeiter-/
Organisationskulturunterstiitzung

Matzungyon s o , Betriebs- | | Direkte Betriebs-
 WorkeLlfe Balance: wirtschaftliche. | | wirtschattliche
Maan_ahmen~.:,‘ o ‘Vorsteuer- - g - Effekte N
e “grofen des Erfolgs’ . 2
Teilzeitmodelle sk e
Langzeitauszeiten a3l e S i Emstellungsgffekte 4 | Umsatzsteigerung
, i ‘Wahrgenommene | |4} z.B.Commitment |-
| Betriebskindergarten | - WorlcLife Balance TSy
: 4 T °| Verhalteneffekte TR e —
‘| Angehérigenbetreuung | Y W | z.B.Anwesenheit |
| Gesundheitsmanagement} | Gesundheitseffekte |- /| Unternehmenswert-
] g | zB.geistige& | steigerung
4| korperliche Fitness |- B :
s . Individuelle Ebene

Persénlichkeitsmerkmale

1 Demographische &
| Biographische Merkmale

Darst. 14: Einfluss von Work-Life-Balance-Instrumenten auf den Unternehmenserfolg
(Quelle: Kaiser/Ringlstetter 2010, S. 75)

171 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 25.
172 \gl. Blahopoulou 2012, S. 229.

173 \/gl. Kastner 2011, S. 78.

174 \/gl. Kaiser/Ringlstetter 2010, S. 74.
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Auch Serviceblros kénnen helfen bei Spannungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer zu vermitteln. Sie haben eine beratende Funktion fir beide Parteien in Hinblick auf

Familienfreundlichkeit im Unternehmen.'"®

Ein WLB-Konzept ist natirlich mit Kosten fir das Unternehmen verbunden. Durch die Ef-
fekte der Mainahmen lassen sich jedoch auch viele Personalkosten einsparen.'”® Klimpel

und Schutte haben die Vorzuge von WLB-MaRRnahmen kurz in einer Tabelle zusammenge-

fasst (vgl. Darst. 15).

ohne Work-Life-Balance-Mafinahmen

mit Work-Life-Balance-MaBnahmen

Geringere Arbeitsleistung und
Engagement - weniger
Innovationsfihigkeit und -bereitschaft

Hohes Engagement und gute
Arbeitsergebnisse = neue Ideen;
Optimierung betrieblicher Abldufe

Mehr Fehlentscheidungen

Geringe Kosten auf Grund von
Fehlentscheidungen

Erhohte Fehlzeiten

Reduzierung der Fehlzeiten

Schlechteres Klima am Arbeitsplatz

Offenes, freundliches Klima am
Arbeitsplatz

Innerer Ausstieg bis hin zu Kiindigung
von Leistungstragern

Wenig oder keine Kiindigungen > starke
Verbundenheit mit dem Unternehmen

Wechselseitige Verstirkung von
beruflichem und privatem Stress

Kein ,Mitnehmen‘ von Beruflichem ins
Private und umgekehrt

Gesundheitliche Risiken (z.B. Burn-Out)
der Mitarbeiter

Gesiindere, leistungsfihigere Beschiftigte

Geringe Attraktivitit auf dem

Hohe Attraktivitit auf dem Arbeitsmérkt

Arbeitsmarkt

Darst. 15: Tabelle mit und ohne Work-Life-Balance-MaRnahmen
(Quelle: Klimpel/Schiitte 2006, S. 67)

4.2.2 Kinderbetreuung

Der Wunsch Familie und Beruf unter einen Hut zu bringen, wird erschwert, da es nicht
genug Versorgungsplatze fur die Kinder der Berufstatigen gibt. Unternehmen kénnten den
Arbeitnehmer dabei zur Hilfe kommen. Betriebe kdnnen eigene Kinderbetreuungseinrich-
tungen schaffen oder Belegrechte in Kindertagesstatten in der Nahe sichern. Kinderbetreu-

ungseinrichtungen werden vom Unternehmen finanziert und sind nur fur die Mitarbeiter im

175 \/gl. Bornewasser/Ziilch 2013, S. 309ff.
176 \gl. Klimpel/Schiitte 2006, S. 122.
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Unternehmen da. Dabei kdénnen sich auch mehrere nahegelegene Firmen zusammen-
schlieen. Dies verringert Ausfallzeiten von Mitarbeitern und die Flexibilitat dieser wird ge-
fordert."””” Die Errichtung eines Betriebskindergartens fordert ferner das Erscheinungsbild
des Unternehmens. Zudem kann er ,...als Zeichen des sozialen Engagements des Unter-
nehmens im Sinne der ,Corporate Social Responsibility“ betrachtet werden...“'”® Eine al-
ternative waren Belegrechte. Diese kdnnen Unternehmen in einer nahegelegenen Kinder-
tageseinrichtung sichern. Der Betrieb gibt daflir der Einrichtung eine Gegenleistung (haufig
eine finanzielle Unterstitzung). Somit erleichtert es Mitarbeitern einen Betreuungsplatz fir

die Kinder zu finden.'"®

Weitere Alternative waren die Férderung von Elterninitiativen, eine Kinderbetreuung in be-
sonderen Situationen (zum Beispiel Eltern-Kind-Arbeitszimmer, Hausaufgabenbetreuung,
Fahrdienste oder Ferienprogrammen) oder das Sponsoring (eine spezielle finanzielle Zu-

wendungen die die Mitarbeiter bei der Kinderbetreuung unterstiitzen).'®

Betreuungsplatze in der Nahe oder im Unternehmen spart den Mitarbeitern Zeit und Auf-

wand. Angestellte sind somit flexibler und verlasslicher bei den Arbeitszeiten.®!

4.3 Gesellschaft

Unternehmen sollten besser mit Gewerkschaften zusammen arbeiten. Diese bieten Hand-
lungsbausteine und Instrument an, die fur altere Mitarbeiter entwickelt wurden. Unter ande-
rem gibt es WeiterbildungsmalRnahmen oder Freistellungsrechte fur Arbeitnehmer, die in
Berufen tatig sind, in der im hohen Alter ein ausiben der erlernten Tatigkeit nicht mehr
moglich ist (zum Beispiel im Baugewerbe). Mit solchen MalRnahmen soll das Abrutschen in

die Altersarmut verhindert werden.'®2

77 Vgl. Boegner 2010, S. 54f.

178 Blahopoulou 2012, S. 230.

179 \Vgl. Klimpel/Schiitte 2006, S. 109.

180 \/gl. Boegner 2010, S. 54f.

181 \V/gl. Klimpel/Schiitte 2006, S. 109.

182 \/gl. Haubl/Hausinger/Vof% 2013, S. 57.
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5 Fazit und Ausblick

Zusammenfassend ist atypische Beschaftigung ein gutes Instrument fir die Flexibilitat von
Unternehmen und Arbeitnehmern, wobei der Nutzen auf der Arbeitgeberseite dominiert.
Sind Firmen an einer langerfristigen Bindung der Mitarbeiter interessiert, ist das Interesse
an atypischer Beschaftigung von unternehmerischer Seite geringer. Zudem sollten Arbeit-
nehmer niemals die Arbeitszufriedenheit der Arbeitnehmer aus den Augen verlieren, denn

nur damit kann die Mitarbeiterbindung erfolgen.

Aus Angst den Arbeitsplatz zu verlieren, steigt der Konkurrenzkampf und der Neid unter
den Mitarbeitern zunehmend. Neue Kollegen und auch Leiharbeiter haben es schwerer ins
Unternehmen integriert zu werden. Ferner wéachst die Unzufriedenheit der Arbeitnehmer
durch unterschiedliche Entlohnung. Es entsteht immer haufiger ein schlechtes Betriebs-
klima. Dementsprechend sollten Unternehmen sich fragen, wie weit sie diese Situation noch

ausreizen wollen und somit langfristig dem Service und der Qualitat der Firmen schaden.

Zudem sollte auch die schwankende Einstellung der Arbeitnehmer nicht aus den Augen
verloren werden. Viele Angestellte stellen in Frage, ob Arbeit sich noch lohnt. Selbst nach
der Einfihrung des Mindestlohnes leben sie am Existenzminimum. Dazu kommen Ausga-
ben fur Fahrt zur Arbeitsstatte, Arbeitskleidung oder Ausgaben fur Versorgung der Kinder.
Die Unsicherheit bei atypischer Beschaftigung (auch im Alter betrachtet) lassen immer mehr
Arbeitnehmer zweifeln. Ein aktuelles Beispiel ist das Gastgewerbe. In dieser Branche ist
fast nur noch atypische Beschaftigung und ein geringer Verdienst anzufinden. Obwohl es
genug Arbeitslose gibt, haben Unternehmen zunehmend Probleme geeignetes Personal zu

finden.

Sind Arbeitnehmer an der Reduzierung der Arbeitszeit interessiert, um Familie und Beruf
besser miteinander vereinen zu kdnnen, sollten Arbeitgeber vor einer Vertragsanpassung
ihre Mitarbeiter Uber mdgliche Folgen informieren. Verkurzte Arbeitszeiten dienen im Mo-
ment der Flexibilitat. Infolge des geringeren Einkommens kdnnten jedoch starke finanzielle
Probleme im Rentenalter auf die Angestellten zukommen, die vor allem von jungen Arbeit-
nehmern im Moment auf3er Acht gelassen werden. Zudem sollte dartiber gesprochen wer-

den, ob ein reibungsloses erhdhen der Arbeitszeit jederzeit wieder mdglich ist.

In dieser Arbeit wurden zwar einige Chancen aufgezeigt, wie Unternehmen der Grundprob-
leme durch atypische Beschaftigung, entgegenwirkten kénnen. Ob diese jedoch ausrei-
chen, um vor allem der finanziellen Probleme der Arbeitnehmer, in der Gegenwart und Zu-

kunft, auszugleichen, ist fraglich.
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