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Abstract

Die Vier-Tage-Woche wird als Arbeitszeitmodell beschrieben, mit welchem die
Produktivitat erhoht und gleichzeitig die Arbeitgeber*innen-Attraktivitat
gesteigert werden konnen. Bislang lassen sich in der Literatur diverse
Forschungen daruber finden, welche Faktoren allgemein die Attraktivitat von
Arbeitgeber*innen steigern. Ob diese Faktoren auf die 6ffentliche Verwaltung
ubertragbar sind, wurde bisher lediglich vereinzelt erforscht. Vollkommen
unerforscht ist, ob die Vier- Tage- Woche die Attraktivitat des ¢ffentlichen
Dienstes erhdhen wirde. An diesem Forschungspunkt setzt diese Thesis
unterstutzt durch qualitative Experteninterviews sowie einer quantitativen

Umfrage an.
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung

Es vergeht fast kein Tag, an dem in den Nachrichten nicht dartber berichtet wird,
wie der aktuelle Personal- und Fachkraftemangel oder der demografische Wandel
den Arbeitsmarkt beschaftigen. Schlagzeilen wie ,,Diesen Branchen fehlen die
meisten Fachkrifte! oder ,,Bis 2030 kdnnten funf Millionen Fachkréafte fehlen?
begegnen uns jeden Tag. Unter den Arbeitgeber*innen tritt ein immer groRer
werdender Konkurrenzkampf um talentierte Fachkrafte auf, damit die eigenen
offenen Stellen besetzt werden kénnen. Denn durch die Verschiebung der
Verhaltnisse auf dem Arbeitsmarkt ist es nétig, dass Unternehmen aktiv um
Mitarbeiter*innen werben und sich gegeniber der Konkurrenz abheben.
Andererseits muss daflir Sorge getragen werden, dass die bereits beschéaftigten

Mitarbeiter*innen weiterhin an das eigene Unternehmen gebunden werden?.

Nachdem im Februar 2023 die Ergebnisse einer britischen Studie zum Thema der
Vier-Tage-Woche verdffentlicht wurden®, ist medial hierzu fast kein Stillstand
mehr zu verzeichnen. Titel wie ,,Weniger Fehltage durch Vier-Tage-Woche*®
oder ,,Vier Tage arbeiten drei Tage frei: Nischenthema oder Trend?*® begleiten

uns seitdem durchgéngig.

Das Instrument der Vier-Tage-Woche ist nicht erst mit den Ergebnissen der
Studie bekannt geworden. Interessenvertretungen wie die 1G-Metall fordern dies

bereits seit geraumer Zeit’.

1 zdf heute, https://www.zdf.de/nachrichten/wirtschaft/fachkraeftemangel-wirtschaft-hoechststand-
100.html [27.05.23].

2 Manager magazin, https://www.manager-magazin.de/politik/deutschland-bis-2030-koennten-
fuenf-millionen-fachkraefte-fehlen-a-6597d7be-50ce-4d0c-a3d6-2f3e1387b695 [27.05.23].

3 Vvgl. Rietz/Waldner, Der Staat im Konkurrenzkampf um den Fachkraftenachwuchs, S. 83 f.
4Vgl. Lewis/Strong/ et al.,The Results are in: the UK"s Four-Day Week Pilot,
https://autonomy.work/wp-content/uploads/2023/02/The-results-are-in-The-UKs-four-day-week-
pilot.pdf [29.05.23].

5 Tagesschau, https://www.tagesschau.de/wirtschaft/weltwirtschaft/vier-tage-woche-
grossbritannien-101.html [27.05.23].

& mdr, https://www.mdr.de/nachrichten/sachsen-anhalt/vier-tage-woche-fragen-antworten-
ueberblick-100.html [27.05.2023].

"1G Metall, https://www.igmetall.de/tarif/tarifrunden/eisen-und-stahl/diskussion-ueber-4-tage-
woche-als-tarifforderung [29.05.23].



1.2 Zielsetzung und Forschungsfragen der Arbeit

Medial werden die Vorteile wie verringerte Krankheitstage der
Mitarbeiter*innen8, eine geringere Fluktuation und eine hohere Zufriedenheit
sowie Produktivitat der Mitarbeiter*innen publiziert®. Es stellt sich die Frage, ob
diese Art des Arbeitszeitmodells auch hier einen Gewinn mit sich bringen wiirde,
denn auch in der 6ffentlichen VVerwaltung gibt es Schwierigkeiten, die offenen

Stellen (nach) zu besetzen®®.

Damit die Arbeitgeber*innen der 6ffentlichen Verwaltung auch in Zukunft
konkurrenzfahig bleiben, muss sich auch diese als eine attraktive und
aufgeschlossene Arbeitgeberin prasentieren. Ein Beispiel hierfur sind zwei
Pionier-Kommunen (Mengen und Wedel), welche sich mit dem Arbeitszeitmodell
der Vier-Tage-Woche aktiv auseinandergesetzt und es mittlerweile als Ergénzung
zu ihren bereits vorhandenen Arbeitszeitregelungen eingefthrt haben®!,

Ursachen und Mdoglichkeiten, die zur Steigerung der Attraktivitat von
Arbeitgeber*innen beitragen, lassen sich grundsétzlich allgemein beschreiben. Es
l&sst sich lediglich in einem geringen Mal3e ein allgemein gultiger Losungsansatz
ableiten. An diese Problematik wird mit dieser Arbeit angekniipft'?. In
vorliegender Master-Thesis wird untersucht, welche Faktoren die Attraktivitat von
Arbeitgeber*innen der 6ffentlichen Verwaltung aus Sicht neuer und bereits
beschaftigter Arbeitnehmer*innen erhéhen. Ebenfalls soll herausgefunden
werden, ob das Angebot einer Vier- Tage- Woche als Instrument verwendet

werden kann, um die Attraktivitat der 6ffentlichen Verwaltung zu steigern.

Die Vier-Tage-Woche als Arbeitszeitmodell wird bisher in Deutschland, lediglich
vereinzelt in der freien Wirtschaft angeboten. In der 6ffentlichen Verwaltung gab

es zu Beginn dieser Arbeit, wie bereits erwéhnt, lediglich die Kommunen Wedel

8 Vgl. Tagesschau, https://www.tagesschau.de/wirtschaft/weltwirtschaft/vier-tage-woche-
grossbritannien-101.html [27.11.2023].

°Vgl. Zeit online, https://www.zeit.de/arbeit/2023-02/vier-tage-woche-produktivitaet-pilotprojekt
[27.11.2023].

10vgl. DGB, Personalreport 2021, https://www.dgh.de/++co++d38c5930-2a99-11ec-9355-
001a4al160123, S. 4 ff, [28.11.2023].

1'vgl. Anlage 9 und 10.

12\vgl. Beck, Christoph: Attraction — Arbeitgeberattraktivitat, S. 62.



in Schleswig-Holstein sowie die Kommune Mengen aus dem Landkreis
Sigmaringen, welche die Vier- Tage-Woche als Arbeitszeitmodell angeboten

haben.

Das Thema der Arbeitgeber*innen-Attraktivitat wurde bereits durch diverse
Forschungsansétze beleuchtet. Weniger Literatur liegt tber die
Attraktivitatsfaktoren der 6ffentlichen Verwaltung im Vergleich zur freien
Wirtschaft vor. Noch weniger bis gar keine wissenschaftlichen Erkenntnisse
lassen sich aus der Literatur auf die Frage, ob und wenn ja welche Auswirkungen
das Angebot einer Vier-Tage-Woche auf die Attraktivitat der Arbeitgeber*innen
des offentlichen Dienstes hat, ermitteln. In diesen noch relativ unerforschten

Rahmen flgt sich die vorliegende Masterthesis gut ein.

1.3 Aufbau der Arbeit und Methodenauswahl

Dadurch, dass beide Pionier-Kommunen die Vier-Tage-Woche erst seit Juni 2023
anbieten, lassen sich aufgrund dieses kurzen Zeitraums keine reprasentativen
Erkenntnisse einholen. Dennoch ist es interessant, diese Kommunen in Form von
Experteninterviews zu befragen, mit dem Ziel, erste Erfahrungsberichte und
Erkenntnisse der Kommunen in Erfahrung zu bringen. Ebenfalls sollten die
Beweggriinde und die Akzeptanz innerhalb der Kommunen zu diesem

Arbeitszeitmodell erfragt und auszuwerten.

Neben diesem qualitativen Forschungsansatz wird das Thema der

Vier- Tage- Woche in der 6ffentlichen Verwaltung auch von anderen Seiten
beleuchtet. Themen hinsichtlich der unterschiedlichen Ausgestaltung dieses
Arbeitszeitmodells sowie die Gewichtung anderer Anreize, um die Attraktivitét
der Arbeitgeber*innen zu steigern, werden wissenschaftlich durch eine
umfangreiche Literaturrecherche aufgearbeitet. Zusatzlich wird eine quantitative
Forschung in Form einer Umfrage bei den aktuellen Student*innen der
Hochschulen fir 6ffentliche Verwaltung Ludwigsburg und Kehl durchgefihrt.
Hieraus sollten ebenfalls Erkenntnisse dariiber gewonnen werden, welche

Faktoren die Attraktivitdt von Arbeitgeber*innen beeinflussen.



Es wurde sich demnach nicht lediglich an einem qualitativen oder quantitativem
Forschungsansatz bedient, sondern es wurde eine Mixed- Methods- Forschung
vorgenommen. Beide Forschungsstrange wurden unabhangig voneinander
durchgefihrt und separat ausgewertet. Um dennoch einen Mixed-Methods-Ansatz
herzustellen, wurden die Grundlagen der jeweiligen Datenerhebungsmethode in
unmittelbarer Verbindung zueinander entworfen. Dies ermdglicht eine

abschlieBende Verkniipfung der Erkenntnisse aus beiden Forschungsstrangen®?,

Die zentralen Erkenntnisse der Forschungsergebnisse wurden abschlieRend in
Form einer Handlungsempfehlung fir die Arbeitgeber*innen der offentlichen
Verwaltung aufgearbeitet. Der Fokus liegt darin herauszuarbeiten, welche
Merkmale aus der Sicht von (potenziellen) Mitarbeiter*innen Arbeitgeber*innen
attraktiv wirken lassen und nicht darauf, durch welche Personalmanagement-
MaRnahmen Arbeitgeber*innen ihre Attraktivitat aktiv beeinflussen kénnen.

183 vgl. Keller, Mixed Methods, S. 166 f.



2 Theoretischer Hintergrund

Bevor sich der Blickwinkel auf die Vier-Tage-Woche sowie auf die empirischen
Untersuchungen dieser Arbeit richtet, werden zuerst einige Grundlagen hierfur
definiert. Denn der empirische Teil ist nicht aus einem luftleeren Raum
entstanden, sondern leitet sich aus diversen wissenschaftlich fundierten

Grundlagen ab.

Wie Dbereits der Titel der Master-Thesis erkennen l&sst, liegt der Schwerpunkt auf
der 6ffentlichen Verwaltung. An einigen Stellen macht es jedoch Sinn, zuerst den
allgemeinen Arbeitsmarkt unter dem jeweiligen Gesichtspunkt genauer zu

betrachten und erst anschlieBend den Fokus auf den 6ffentlichen Dienst zu legen.

Als Arbeitsdefinition in dieser Thesis fassen die Begrifflichkeiten der
,,beschaftigten Personen‘ sowie der ,,Mitarbeiter*innen* immer dann, wenn der
Kontext zur 6ffentlichen Verwaltung gegeben ist, sowohl Tarifbeschéftigte als
auch Beamt*innen zusammen. Lediglich wenn in diesen beiden Personengruppen
Unterschiede zu erkennen sind, werden sie separat benannt. Da diese Arbeit im
Anwendungsbereich des Bundeslandes Baden-Wirttemberg verfasst wird, wurden
die hier geltenden rechtlichen Grundlagen (insbesondere hinsichtlich der
Arbeitszeiten) herangezogen. Ein weiterer ausschlaggebender Grund hierfir war
die empirische Untersuchung. Die Forschungsergebnisse wurden fast alle im

Anwendungsbereich des Bundeslandes Baden-Wiirttemberg erfasst.

2.1 Problematik der fehlenden Fachkrafte

Wird das Thema der Arbeitszeitmodelle betrachtet, treten einige Randthemen auf,
welche zum besseren Verstandnis zu Beginn kurz angerissen werden missen.
Begrifflichkeiten wie ,, Arbeitskrafte-“ oder ,,Fachkréaftemangel*, aber auch

,,Fachkrafte-Engpass® spielen unter anderem eine tragende Rolle.

Nach der Definition der ,,Bundeszentrale fur politische Bildung* (bpb), wird als
,,Fachkraft® eine Person verstanden, welche eine anerkannte akademische
Ausbildung oder eine anerkannte berufliche Ausbildung Gber mindestens zwei

Jahre absolviert hat. Der Begriff des ,,Fachkréftemangels* beschreibt demnach



eine Situation, in der die Nachfrage nach Fachkréften innerhalb einer bestimmten
Berufsgattung dauerhaft nicht mehr ausreichend gedeckt werden kann. VVon einem
dauerhaften Mangel kann dann gesprochen werden, wenn ein konstanter Engpass
iiber einen langeren Zeitraum hinweg verzeichnet wird'4. Im Vergleich hierzu
kann von einem Engpass an Fachkréften dann gesprochen werden, wenn in einer
definierten Region sowie Berufsgattung die Nachfrage nach Fachkréften

voriibergehend das Angebot an Fachkraften iibersteigt™®.

Der Begriff des ,,Arbeitskraftemangels definiert eine Situation, in welcher die
Nachfrage nach Arbeitnehmer*innen dauerhaft tber dem Angebot an
Arbeitskréften liegt. In einer solchen Konstellation ware die Anzahl der insgesamt
zur Verfugung stehenden (arbeitslosen) Arbeitskréfte, auf Dauer, geringer als die
Anzahl an zu besetzenden Stellen auf dem Arbeitsmarkt. In dieser Definition
werden als Arbeitskréfte alle arbeitsfahigen Personen unabhéangig von ihren

Qualifikationen gesehen?®.

2.1.1 Auswirkungen des demografischen Wandels

Auch der demografische Wandel tragt zur Problematik des Fachkrafteengpasses
mit bei. Der Begriff des ,,demografischen Wandels* bezeichnet nach der
Definition der ,,bpb* die Bevdlkerungsentwicklung sowie die Verédnderung der
Gesellschaft hinsichtlich ihrer Altersstruktur'’. Die Bevélkerungsentwicklung
wird vor allem durch drei demografische Komponenten beeinflusst. Die beiden
ersten Faktoren sind die Geburtenanzahl sowie die Anzahl an Sterbeféllen. Aber
auch das sogenannte Wanderungssaldo, also das Verhaltnis der Zuziige im

Vergleich zu den Abwanderungen innerhalb eines definierten Bereiches, spielt flr

14 vgl. Bundeszentrale fiir politische Bildung,
https://lwww.bpb.de/themen/arbeit/arbeitsmarktpolitik/178757/fachkraeftemangel/, [25.09.2023].
15 vgl. Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie,
https://www.bmwk.de/Redaktion/DE/Publikationen/Ausbildung-und-Beruf/fachkraefteengpaesse-
in-unternehmen.pdf?__blob=publicationFile&v=5, S. 4, [06.11.2023].

16 \v/gl. Bundeszentrale fiir politische Bildung,
https://www.bpb.de/themen/arbeit/arbeitsmarktpolitik/178757/fachkraeftemangel/, [25.09.2023].
17vgl. Bundeszentrale fiir politische Bildung, https://www.bpb.de/kurz-knapp/lexika/lexikon-der-
wirtschaft/240461/demografischer-wandel/ [25.09.2023].



die Bevolkerungsentwicklung und somit fir den demografischen Wandel eine
Rolle®8,

Wird lediglich das Verhéltnis der Todesfélle zu den Geburten in Deutschland
betrachtet, wirde die Bevolkerungsentwicklung seit vielen Jahren zurlickgehen.
Durch die Bericksichtigung des Wandersaldos kann diese Differenz kompensiert

werden?®.

Das Forschungsinteresse ist in dieser Arbeit nicht auf die Gesamtbevoélkerung,
sondern auf die Personengruppe gerichtet, welche sich im erwerbsfahigen Alter
befindet. Laut Statistischem Bundesamt handelt es sich bei dieser Personengruppe
um Menschen im Alter zwischen dem 15. und dem 64. Lebensjahr?.
Demgegenuber steht die Einschatzung des ,,Demografischen Portals®. Hier wird
die Personengruppe der Erwerbsfahigen ab dem 15. Lebensjahr bis in das

74. Lebensjahr definiert?t. Anhand der nachfolgenden Abbildung lsst sich eine
Verschiebung der Altersstruktur im Vergleich zwischen 1950 (rot) zu 2021 (blau)

erkennen?,

18 \vgl. Statistisches Bundesamt, https://www.destatis.de/DE/Themen/Querschnitt/Demografischer-
Wandel/textbaustein-taser-blau-bevoelkerungszahl.html?nn=238640 [25.09.2023].

19 vgl. Statistisches Bundesamt,
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/06/PD22_N033_12.html
[25.09.2023].

20 \/gl. Statistisches Bundesamt,
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/06/PD22_N033_12.html
[25.09.2023].

2L vgl. Demografie Portal, https://www.demografie-
portal.de/DE/Fakten/erwerbsbevoelkerung.html?nn=677112 [26.09.2023].

22 \/gl. Statistisches Bundesamt,
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/06/PD22_N033_12.html
[25.09.2023].



Altersaufbau der Bevolkerung 2021
im Vergleich zu 1950
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Abbildung 1: Altersaufbau der Bevélkerung 2021 im Vergleich zu 1950%

Wird jedoch die gesamte Personengruppe der Erwerbsféhigen, definiert nach dem
Statistischen Bundesamt, von 1950 bis in das Jahr 2021 betrachtet, lasst sich
erkennen, dass sich der Anteil der erwerbsfahigen Personen im Laufe der Jahre
lediglich in geringem Umfang verringert hat. Waren es 1950 noch 67 % der
Bevolkerung, welche zu der Personengruppe der Erwerbsféhigen zahlten, waren
es im Jahr 2021 64 %2,

Mit Blick auf die sich verdndernde Bevolkerungsstruktur in Deutschland, bringt
der demografische Wandel in diversen Bereichen Probleme mit sich. Da sich
diese Thesis nicht mit den gesamten Auswirkungen des demografischen Wandels
beschéftigt, sondern der Fokus auf den offentlichen Dienst gelegt wird, werden
nachfolgend lediglich die Auswirkungen von fehlenden Fachkréften in Bezug auf
die offentliche Verwaltung betrachtet.

23 Vgl. Statistisches Bundesamt,
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/06/PD22_N033_12.html
[25.09.2023].1

24 \/gl. Statistisches Bundesamt,
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2023/06/PD22_N033_12.html
[25.09.2023].



2.1.2 Aktuelle Situation in der 6ffentlichen Verwaltung

Mitte des Jahres 2022 betrug die Anzahl an Personen, welche im 6ffentlichen
Dienst tatig waren, rund fiinf Millionen?®. Mit dieser Anzahl an beschéftigten
Personen hat der 6ffentliche Dienst einen Hochststand nach dem drastischen
Personalabbau im Zuge der Wiedervereinigung Deutschlands erreicht?®. Nach der
langen Zeit der Sparmalinahmen und infolge des Stellenabbaus im 6ffentlichen
Dienst konnte in den letzten Jahren ein langsamer Anstieg an Erwerbstétigen im
offentlichen Dienst verzeichnet werden. Dieser Anstieg ist unter anderem darauf
zuruckzufihren, dass in den Bereichen der Schulen sowie den
Kindertageseinrichtungen und der Polizei ein deutlicher Anstieg an Einstellungen

festzustellen war?’.

Anhand dieses Anstiegs konnte der Eindruck entstehen, dass der dffentliche
Dienst personell gut aufgestellt ist. Mit Blick auf die personelle Entwicklung,
welche dem oOffentlichen Dienst in Zukunft bevorsteht, schwindet dieser Eindruck

jedoch schnell.

Wird nicht nur die Gesamtanzahl der beschéaftigten Personen im offentlichen
Dienst betrachtet, sondern wird das Augenmerk auf die Altersstruktur gelegt, lasst
sich erkennen, dass der 6ffentliche Dienst insgesamt zu einem GroRteil mit
Personen besetzt ist, welche das 50. oder sogar bereits das 55. Lebensjahr
vollendet haben. Dies bedeutet in der Konsequenz, dass in den n&chsten Jahren
fast jeder vierte Beschéftigte den aktiven Dienst beendet und in den Ruhestand

iibergent?®.

25 Vgl. Bundesleitung des beamtenbund und tarifunion, Monitor 6ffentlicher Dienst 2022,
https://www.dbb.de/fileadmin/user_upload/globale_elemente/pdfs/2022/2022_monitor-oe-d.pdf,
S. 11, [10.11.2023].

% \/gl. Demografie Portal, https://www.demografie-portal.de/DE/Fakten/oeffentlicher-
dienst.html?nn=677112 [06.11.2023].

21'\/gl. Statistisches Bundesamt,
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2022/06/PD22_258_741.html [06.11.2023].
28 \/gl. Statistisches Bundesamt, https://www.destatis.de/DE/Themen/Staat/Oeffentlicher-
Dienst/Tabellen/beschaeftigen-alter.html [13.11.2023].

Vgl. Niemann/Geissler, Das Berechenbare Problem?, https://www.bertelsmann-
stiftung.de/fileadmin/files/Projekte/89 _Kommunen_der_Zukunft/Altersstruktur-
Gemeindepersonal.pdf [23.11.2023].



Wird die Altersstruktur der erwerbstatigen Personen des o6ffentlichen Dienstes mit
der Struktur der freien Wirtschaft verglichen, l&sst sich erkennen, dass der
offentliche Dienst von der Pensionierungswelle deutlich stérker betroffen ist als
die freie Wirtschaft?®,

BESCHAFTIGTE DES OFFENTLICHEN DIENSTES IM VERGLEICH ZU ALLEN
SOZIALVERSICHERUNGSPFLICHTIG BESCHAFTIGTEN IN DEUTSCHLAND, 2020

Beschaftigte im 6ffentlichen Dienst
Sozialversicherungspflichtige Beschiftigte

25,9% 42,0%
% 23,6%
g I I' 22,1%
unter 25 25-35 35-45 45-55 55 und alter

Abbildung 2: Altersstruktur der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst, 2020%°

Der personelle ,,Engpass, vor dem der 6ffentliche Dienst in den nédchsten Jahren
stehen wird, entsteht nicht nur aus dem Grund, dass die Personen der
geburtenstarken Jahrgange in den Ruhestand versetzt werden. Die
Hauptproblematik tritt dadurch ein, dass lediglich ein Bruchteil der Personen,
welche in Rente geht, an neuen Mitarbeiter*innen folgen®. Durch eine erhéhte
Zuwanderung innerhalb der Gesellschaft kann diese Diskrepanz aktuell (noch)
nicht aufgefangen werden. Dies ist dadurch zu erkldren, dass im ¢ffentlichen
Dienst besondere Qualifikationen benotigt werden, welche bei den zugewanderten
Personen zu Beginn oftmals nicht vorliegen®. Es ist nicht auszuschlieRen, dass

die folgenden Generationen der zugewanderten Personen die Anforderungen des

29 \gl. DGB, Personalreport 2021, S, 30 ff, https://www.dgh.de/++co++d38c5930-2a99-11ec-
9355-001a4a160123, [28.11.2023].

%0 vgl. DGB, Personalreport 2021, S, 33, https://www.dgh.de/++co++d38c5930-2a99-11ec-9355-
001a4a160123, [28.11.2023].

31 vgl. PicewaterhouseCoopers GmbH Wirtschaftsprifungsgesellschaft,
https://www.pwc.de/de/offentliche-unternehmen/assets/pwc-fachkraeftemangel-oeffentlicher-
dienst.pdf, S. 18 f, [10.11.2023].

32 \vgl. Farber/ Hermanowski, Die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes, S. 28.
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offentlichen Dienstes erfiillen kdnnen. Somit kdnnte die Zuwanderung, zumindest
auf lange Sicht gesehen, der prekaren personellen Diskrepanz im 6ffentlichen

Dienst in gewissen Mafen entgegenwirken®3,

Zusammengefasst lasst sich somit sagen, dass der 6ffentliche Dienst, wie viele
andere Berufsgruppen auch, aktuell auf einen Fachkrafte-Engpass zusteuert. Sollte
sich die personelle Situation in den néchsten Jahren nicht bessern, sondern im
Gegensatz immer mehr Stellen unbesetzt bleiben, ist es nicht ausgeschlossen, dass
in Zukunft tatsachlich von einem Fachkraftemangel im offentlichen Dienst

gesprochen werden kann*,

Neben der Problematik, dass weniger Personen in das Erwerbsleben eintreten, als
Rentenabgénger*innen zu verzeichnen sind, kommt im 6ffentlichen Sektor hinzu,
dass sich dieser seit Jahren in einem Kampf um qualifizierte Mitarbeiter*innen
mit der freien Wirtschaft befindet®®. Mittlerweile verlassen einige Fachkréfte den
offentlichen Dienst nicht mehr nur, um in die freie Wirtschaft zu wechseln,
sondern die Arbeitgeber*innen des 6ffentlichen Dienstes werben sich zudem
untereinander qualifizierte Talente ab®®. Somit muss der 6ffentliche Dienst nicht
nur der Mitarbeitergewinnung seine Aufmerksamkeit schenken, um in Zukunft
nicht noch mehr vakante Stellen zu erhalten. Die 6ffentliche Verwaltung darf

zudem die Mitarbeiter*innen-Bindung nicht aus den Augen verlieren®.

3 Vgl. Farber/Hermanowski, Die Attraktivitat des ¢ffentlichen Dienstes, S. 28.

Vgl. PicewaterhouseCoopers GmbH Wirtschaftspriifungsgesellschaft,
https://lwww.pwc.de/de/branchen-und-markte/oeffentlicher-sektor/pwc-fachkraeftemangel-im-
oeffentlichen-sektor.pdf, S. 11, [13.11.2023].

3 vgl. PicewaterhouseCoopers GmbH Wirtschaftspriifungsgesellschaft,
https://www.pwc.de/de/offentliche-unternehmen/assets/pwc-fachkraeftemangel-oeffentlicher-
dienst.pdf, S. 19, [10.11.2023].

35 Vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf, S. 9 f, [13.11.2023].

Vgl. McKinsey & Company,
https://lwww.mckinsey.de/~/media/mckinsey/locations/europe%20and%20middle%20east/deutschl
and/news/presse/2019/2019-04-
03%20die%20besten%20bitte/20190402_die%20besten%20bitte_studie%20fachkrftemangel%20f
fentlicher%20sektor.ashx, S. 9 ff, [13.11.2023].

3 Vgl. Niemann/Geissler, Das Berechenbare Problem?, https://www.bertelsmann-
stiftung.de/fileadmin/files/Projekte/89_Kommunen_der_Zukunft/Altersstruktur-
Gemeindepersonal.pdf, S. 4 f, [23.11.2023].

37vgl. Farber/Hermanowski, Die Attraktivitat des ¢ffentlichen Dienstes, S. 188 f.
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2.2  Attraktivitat der Arbeitgeber*innen

Wie bereits zu Beginn aufgefhrt, stehen Arbeitgeber*innen nicht mehr alleine als
Anspruchsteller*innen auf dem Arbeitsmarkt. Diese Zeiten haben sich durch den
demografischen Wandel geéndert. Mittlerweile stehen potenzielle
Mitarbeiter*innen in der giinstigen Lage, ebenso gewisse Anspriiche an ihre
zukinftigen Arbeitgeber*innen stellen zu kénnen3®, Somit mussen sich
Arbeitgeber*innen Uberlegen, inwieweit sie auf die (An-) Forderungen
potenzieller Mitarbeiter*innen eingehen wollen, um ihre freien oder auf absehbare
Zeit freiwerdende Stellen zu besetzten®®. Das nachfolgende Kapitel beschaftigt
sich deshalb damit, welche Eigenschaften Mitarbeiter*innen von potenziellen
Arbeitgeber*innen fordern. Ebenfalls wird analysiert, ob es unterschiedliche
Attraktivitatsfaktoren zwischen der 6ffentlichen Verwaltung und der freien
Wirtschaft gibt.

2.2.1 Bestimmung der relevanten Begriffe

In den nachfolgenden Abschnitten werden einige wichtige Begrifflichkeiten fur

den Themenblock der Attraktivitat von Arbeitgeber*innen erldutert.

2.2.1.1 Arbeitgeber*innen-Attraktivitat

Unter der ,,Arbeitgeber*innen-Attraktivitat“ konnen alle Faktoren
zusammengefasst werden, die bestehende Mitarbeiter*innen an einen/ eine
Arbeitgeber*in binden (Bindungsfunktion). Ebenso kdnnen hierunter die Faktoren
gefasst werden, welche neue Mitarbeiter*innen dazu bewegen, sich bei

einem/einer Arbeitgeber*in zu bewerben (Akquisationsfunktion)®.

Werden diese Faktoren prézise sowohl nach innen als auch nach auRen
kommuniziert und gelebt, ist die Wahrscheinlichkeit hoher, dass sich neue
Mitarbeiter*innen bei einem/einer solchen Arbeitgeber*in bewerben. Ebenso

verhilft es Arbeitgeber*innen dazu, die bereits vorhandenen Mitarbeiter*innen

3 Vgl. Bossler/Dietrich/et al., Zur Lage und Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt in Deutschland,
https://doku.iab.de/stellungnahme/2017/sn0417.pdf, S. 11, [24.11.2023].

39 vgl. Ullah/Witt, Praxishandbuch Recruiting, S. 8f.

40\v/gl. Dahm/Dréager, Employer Branding mit sozialer Nachhaltigkeit, S. 13.

Vgl. Beck, Christoph: Attraction — Arbeitgeberattraktivitat, S. 57 f.
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weiter von sich zu berzeugen und an sich zu binden*!. Um dies zu gewahrleisten,
muss zuerst in Erfahrung gebracht werden, welche Faktoren aus
Arbeitnehmer*innen-Sicht attraktive Arbeitgeber*innen ausmacht. Hierauf wird

in den nachfolgenden Kapiteln genauer eingegangen.

Neben der Begrifflichkeit der ,,Arbeitgeber*innen-Attraktivitat werden oft die

Begriffe ,,Arbeitgeber*innen-Image‘ sowie ,,Employer-Branding,, verwendet.

2.2.1.2 Arbeitgeber*innen-Image

Das Image von Arbeitgeber*innen beschreibt nicht die Einstellung einer einzelnen
Person gegenuber einem Unternehmen. Es wird vielmehr die
gesamtgesellschaftliche Sichtweise auf ein Unternehmen beschrieben. Ein solches
Image entsteht selten von heute auf morgen. Hinter einem Arbeitgeber*innen-
Image stecken diverse Medienberichte, teilweise Erfahrungswerte, aber auch oft
Skandale oder Erfolge, welche sich tber Jahre in einem Unternehmen ereignet

haben2.

Potenzielle Arbeitnehmer*innen haben haufig kaum oder nur wenige Einblicke in
den tatsachlichen Arbeitsalltag eines Unternehmens. Deshalb kann das Image von
Arbeitgeber*innen bei der Wahl fiir oder gegen sie entscheidend sein. Denn durch
das Image werden oft Riickschlusse auf das Arbeiten in einem solchen
Unternehmen geschlossen. Demnach lasst sich die Attraktivitat von
Arbeitgeber*innen nicht lediglich anhand einzelner Attraktivitatsfaktoren,
sondern auch durch das Image bestimmen und beeinflussen®. Ist das Image einer
Organisation zum Beispiel verstaubt und trocken, interessieren sich tendenziell
weniger junge Menschen fiir eine Beschaftigung bei einem solchen Unternehmen,

unabhangig von den tatsachlichen Arbeitsbedingungen®4.

41\vgl. Huf, Personalmanagement, S. 26 f.
42°\V/gl. Trost, Employer Branding, S. 14 ff.
4 Vgl. Beck, Christoph: Attraction — Arbeitgeberattraktivitét, S. 62 f.
4\/gl. Trost, Employer Branding, S. 14ff.
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2.2.1.3 Employer-Branding

Das Employer-Branding, also die Arbeitgeber*innen-Marke, stellt ein operatives
Mittel des Personalmanagements dar. Ihr Ziel ist es, potenziellen
Mitarbeiter*innen die Frage zu beantworten, warum sie sich genau fir das
Unternehmen entscheiden sollen. Die Antworten auf diese Frage werden in der
sogenannten Employee Value Proposition (EVP) zusammengefasst*®. Die EVP
stellt somit eine Art Arbeitgeber*innen-Versprechen von dem dar, was potenzielle
Mitarbeiter*innen von einem/einer Arbeitgeber*in erwarten kénnen. Hierbei
handelt es sich oft nicht um harte Faktoren wie das Gehalt, sondern viel mehr um
nicht greifbare Merkmale, wie das Arbeitsklima und die Arbeitskultur®’. Die
Arbeitgebermarke kann somit Informationen, welche sonst nicht an potenzielle
Bewerber*innen gelangen, vermitteln. Hierdurch soll im Idealfall ein
Alleinstellungsmerkmal oder ein besonderer Benefit eines Unternehmens zum
Vorschein gebracht werden, welche ein Unternehmen von den restlichen

Arbeitgeber*innen auf dem Arbeitsmarkt abheben und besonders machen?®.

Ein weiteres Ziel, welches durch eine gute Arbeitgeber*innen-Marke strategisch
verfolgt werden kann, ist die Beeinflussung des Arbeitgeber*innen-Images. Durch
eine gut etablierte Arbeitgeber*innen-Marke kann sich das gesellschaftliche
Ansehen eines Unternehmens durchaus im positiven Sinn verandern. Wodurch die
Bekanntheit und das Ansehen eines/einer Arbeitgeber*in steigen wiirde*®, was

wiederum potenzielle Mitarbeiter*innen vermehrt ansprechen wiirde®.

2.2.2 Attraktivitatsfaktoren von Arbeitgeber*innen

Bisher konnte innerhalb der wissenschaftlichen Forschung nicht eindeutig
herausgearbeitet werden, welche Attraktivitatsmerkmale fur potenzielle sowie fur

bestehende Mitarbeiter*innen am wichtigsten sind. So individuell wie jeder

4 Vgl. Trost, Employer Branding, S. 13.

46 \vgl. Trost, Employer Branding, S. 16f.

47Vgl. Ullah/Witt, Praxishandbuch Recruiting, S. 47 ff.

4 \gl. Beck, Christoph: Attraction — Arbeitgeberattraktivitat, S. 63 f.

4 Vgl. Simon/Wiltinger et al., Effektives Personalmarketing, S. 105.

0vgl. Trost, Employer Branding, S. 16f.

Vgl. Chapman/Uggerslev/et al.: Applicant Attraction to Organizations and Job Choice S. 929 f.
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Mensch ist, so individuell und subjektiv kdnnen auch die Attraktivitatsfaktoren

eines jeden Menschen sein®L.

2.2.2.1 Dimensionen der Arbeitgeber*innen-Attraktivitat

Bevor die einzelnen Attraktivitatsfaktoren analysiert werden, ist es sinnvoll, die
unterschiedlichen Dimensionen, auf welchen sich Arbeitgeber*innen-Attraktivitat
abspielt, zu betrachten. Es handelt sich hierbei um eine interne als auch um eine
externe Dimension. Die beiden Dimensionen kdnnen mit den in der Literatur eher
verwendeten Begrifflichkeiten der Mitarbeiter*innen-Haltung oder -Bindung und

der Mitarbeiter*innen-Gewinnung in Bezug gebracht werden®?.

Die interne Arbeitgeber*innen-Attraktivitat legt den Fokus darauf, die aktuell
besch&ftigten Mitarbeiter*innen an sich zu binden. Die bereits vorhandenen
Arbeitskrafte durfen zu keiner Zeit aus dem Fokus der Arbeitgeber*innen
genommen werden. Denn auch diese Personengruppen haben individuelle
Bedurfnisse und Anforderungen, welche bei der internen Arbeitgeber*innen-
Attraktivitat im Fokus stehen®. Durch eine Fluktuation von Mitarbeiter*innen
entstehen zum einen (weitere) unbesetzte Stellen, zum anderen kann durch einen
Arbeitgeber*innen-Wechsel auch diverses Fach- und Unternehmenswissen
verloren gehen®. Um diesem vorzubeugen, sollten Arbeitgeber*innen stetig an
ihrer internen Arbeitgeber*innen-Attraktivitat arbeiten. Ganz nach dem Motto:
,,Jede Stelle, die nicht nachbesetzt werden muss, ist ein Gewinn“®®, Zusétzlich ist
an diesem Punkt aufzugreifen, dass fur den Erhalt von Wissen innerhalb eines
Unternehmens ebenfalls ein gutes Wissensmanagement nétig ist>. Da der Fokus
jedoch nicht auf dem Erhalt von Wissen liegt, wird hierauf nicht weiter

eingegangen.

Die externe Dimension der Arbeitgeber*innen-Attraktivitat legt ihren Fokus auf

potenzielle Bewerber*innen. Durch eine gute Présentation nach auf3en, somit

51 vgl. Beck, Christoph: Attraction — Arbeitgeberattraktivitét, S. 62.

52 vgl. Huf, Personalmanagement, S. 26 f.

53 vgl. Zimber, Zahlen liigen nicht, S. 62 f.

54 vgl. Schulte/Pinger, Mitarbeiterbindung im 6ffentlichen Dienst, S. 78.

%5 Doring, Jetzt: Vier-Tage-Woche in Behorden!, https://www.haufe.de/oeffentlicher-
dienst/personal-tarifrecht/jetzt-vier-tage-woche-in-behoerden_144 589014.html, [11.11.2023].
%6 Vgl. Hasler Roumois, Studienbuch Wissensmanagement, S. 30 ff.

15



durch ein gutes Arbeitgeber*innen-Image, sollen potenzielle Mitarbeiter*innen
auf dem Arbeitsmarkt auf das eigene Unternehmen aufmerksam gemacht und fir

sich gewonnen werden®’.

2.2.2.2 ldentifizierung der Attraktivitatsfaktoren

Wie bereits zu Beginn dieses Abschnitts aufgefiihrt, haben sich diverse
wissenschaftliche Studien damit beschéftigt, herauszuarbeiten, warum sich

Arbeitnehmer*innen flir oder gegen einen/eine Arbeitgeber*in entscheiden.

Die Jobborse ,,Stepstone* zum Beispiel verfasste 2020 eine Studie zum Thema
»Jobsuche und Bewerbung®. Innerhalb dieser Studie wurde unter anderem der
Fokus auf die zentralen Attraktivitatsfaktoren eines/einer Arbeitgeber*in aus Sicht
von Mitarbeiter*innen gelegt. Drei Faktoren gehen aus dieser Umfrage hervor.
Zum einen ,,flexible Arbeitszeiten* sowie ,,Sinnhaftigkeit in der Tatigkeit* und
eine hohe ,,Work-Life-Balance und Familienfreundlichkeit*“. Neben der
Bewertung der einzelnen Faktoren hat ,,Stepstone* aus den Gesamtergebnissen
die Erkenntnis gezogen, dass viele Mitarbeiter*innen die ,,Flexibilitat sowohl der
Arbeitszeit als auch des Arbeitsortes als einen ausschlaggebenden Faktor fur die

Attraktivitat von Arbeitgeber*innen empfinden®.

Bei genauerer Auseinandersetzung mit den Umfrageergebnissen wurde
ersichtlich, dass nicht in allen Brachen und fiir alle Mitarbeiter*innen die zuvor
genannten Faktoren als zentrale Attraktivitatsfaktoren betrachtet werden kénnen.
Nach der Forschung von ,,Stepstone‘ unterscheiden sich die zentralen
Erfolgsfaktoren je nach Berufsgruppe. Der Faktor der ,,flexiblen Arbeitszeiten
zum Beispiel wird in den Bereichen ,,Bildung und Soziales* sowie ,,Gesundheit
und Pflege* lediglich als drittstarkster Faktor aufgefiihrt. Wogegen es dieser

Faktor im Bereich des ,,Handwerks* nicht einmal unter die Top-Drei-Faktoren

57 vgl. Huf, Personalmanagement, S. 27.

%8 Vgl. Eckhardt/Breitmar/et al, The Silent Resignation, https://www.stepstone.de/Ueber-
StepStone/wp-content/uploads/2022/03/StepStone_2022_The_Silent_Resignation.pdf; S. 8,
[24.11.2023].
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geschafft hat. Hier wurden ,,Attraktive Sozialleistungen und Mitarbeitervorteile*

als wichtigster Faktor bewertet °°.

Doch nicht nur die Jobbdrse ,,Stepstone* hat in den letzten Jahren die
Attraktivitatsfaktoren von Arbeitgeber*innen untersucht. Auch der
Personaldienstleister ,,Randstad Deutschland hat 2021 in diesem Bereich Studien
durchgefuhrt. Hier wurden ca. 4.000 Menschen unter anderem nach den
wichtigsten Faktoren fir eine Arbeitgeber*innen-Wahl befragt. Als Ergebnis
konnte hier festgehalten werden, dass als wichtigster Faktor die
JArbeitsplatzsicherheit® gewéhlt wurde. Gefolgt von einem ,,attraktiven Gehalt

sowie Sozialleistungen* und einer ,,angenehmen Arbeitsatmosphéare«°,

Eine &hnliche Auswertung ist auch aus den Umfrageergebnissen einer Studie des
Beratungsunternehmens ,,Ernst & Young GmbH* aus dem Jahr 2022 ersichtlich.
Auch hier wurde nach den wichtigsten Attraktivitatsfaktoren bei der
Arbeitgeber*innen-Wahl gefragt. Als Ergebnis lasst sich verzeichnen, dass 53 %
der Befragten das ,,Gehalt und mogliche Gehaltssteigerungen* als am wichtigsten
erachten. Dieser Faktor ist dicht gefolgt von der ,,Jobsicherheit” (52%) sowie der

,Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf* (51%)5:.

Nicht nur auf dem deutschen Arbeitsmarkt wird zum Thema der
Arbeitgeber*innen-Attraktivitat geforscht. Seit vielen Jahren werden weltweit
Studien hierzu verfasst. Zum Beispiel durch die 6sterreichische Agentur ,,Best
Place to Work*. Das Ergebnis ihrer Studie aus dem Jahr 2022 zeigt, dass Faktoren
wie die ,,flexible Gestaltung von Arbeitszeiten und -ort* (z.B. Homeoffice) sowie
eine ,,starke Firmenkultur und die ,,Sicherheit des Arbeitsplatzes* als zentrale

Attraktivitatsfaktoren empfunden werden®?.

59 Vgl. Eckhardt/Breitmar/et al, The Silent Resignation, https://www.stepstone.de/Ueber-
StepStone/wp-content/uploads/2022/03/StepStone_2022_The_Silent_Resignation.pdf; S. 9,
[24.11.2023].

80 Vgl. Randstad Deutschland, New Work, https://www.randstad.de/s3fs-media/de/public/2021-
10/randstad-new-work-trendreport-1.pdf; S. 12 f, [24.11.2023].

81 vgl. Ernst & Young GmbH, EY Studierendenstudie 2022, https://assets.ey.com/content/dam/ey-
sites/ey-com/de_de/news/2022/10/ey-studierendenstudie-branchen-2022.pdf, S. 10, [11.11.2023].
62 \vgl. Great Place to Work, https://www.greatplacetowork.at/blog/warum-
arbeitgeberattraktivitaet-wichtig-ist-und-was-sie-dafuer-tun-koennen; [29.10.2023].
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Auch das schweizerische Institut fir KMJ und Unternehmertum hat 2021 in
Zusammenarbeit mit der Universitat St. Gallen im Bereich der
Arbeitgeberattraktivitat geforscht®®. Aus den Ergebnissen dieser Forschung gehen
nicht, wie bei den Studien zuvor, die zentralen Attraktivitatsfaktoren hervor. Das
Augenmerk dieser Studie war unter anderem darauf gerichtet, herauszufinden, an
welchen Stellen MaRRnahmen eingeleitet werden mussen, um sowohl die interne
als auch die externe Attraktivitat verbessern zu kdnnen. Aus den ermittelten
MafRnahmen lassen sich bei genauer Betrachtung einzelne Attraktivitatsfaktoren
ableiten. Um eine bessere Mitarbeiterbindung zu gewahrleisten, wird das
»Angebot von Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten ebenso wie ,,Flexibilitdt in
Arbeitszeit, -ort und -aufgaben® aufgefiihrt. In diesen Maflnahmen verstecken sich
die Attraktivitatsfaktoren ,,WeiterbildungsmalRnahmen* sowie ,,flexible
Arbeitsmodelle*®4,

Zusammengefasst kann mit Blick auf einige der aktuelleren Studien somit
festgestellt werden, dass Unterschiede hinsichtlich der Attraktivitatsfaktoren
ermittelt wurden. Ausschlaggebend fir diese Abweichungen kénnen unter
anderem die genaue Fragestellung, der Zeitpunkt der Studie ebenso wie die
Berufsgruppe oder das Alter der befragten Personen sein®. Somit l4sst sich, wie
zu Beginn bereits aufgeworfen, wissenschaftlich nicht eindeutig festhalten, wie

die zentralen Attraktivitatsmerkmale von Arbeitgeber*innen lauten®®.

2.2.2.3 Messung der Arbeitgeber*innen-Attraktivitat

Neben der reinen ldentifizierung der Attraktivitatsfaktoren aus Sicht der
Arbeitnehmer*innen hat sich die Forschung unter anderem auch mit der Messung

dieser Faktoren beschéftigt.

83\Vgl. Fust/Mahler/et al,
https://www.obt.ch/resources/folders/28/0BT_KMU_Arbeitgeberattraktivitaet.pdf, S. 20 ff,
[24.11.2023].

84\v/gl. Fust/Mahler/et al,
https://www.obt.ch/resources/folders/28/0BT_KMU_Arbeitgeberattraktivitaet.pdf, S. 3 f,
[24.11.2023].

8 Vgl. Lohaus/Rietz, Arbeitgeberattraktivitat im Verlauf der Lebensspanne, S. 6 ff.

% Vgl. Lohaus/Rietz, Arbeitgeberattraktivitat, S. 71 f.
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Das amerikanische Forschungsteam rund um Berthon et. al. (2005) hat ein
Messinstrument entwickelt, welches bis heute international das weitverbreitetste
Modell ist. Die sogenannte ,,Employer Attractiveness Scala® (EAS) ermdglicht es,
Attraktivitatsfaktoren zu kategorisieren und zu bewerten. Durch diese Skala
konnen die Erwartungen, welche zukunftige oder neue Mitarbeiter*innen an

einen/eine Arbeitgeber*in haben, dargestellt werden.

Was das ,,EAS-Modell*“ nach Berthon et al. nicht sichtbar macht, ist das
Verhaltnis der Erwartungen zur tatsachlichen Wahrnehmung der befragten
Personen. Dies haben sich Lohaus, Rietz und Kling zur Aufgabe gemacht. Sie
haben das amerikanische ,,EAS-Modell* weiterentwickelt und auf die
Verhéltnisse des deutschen Arbeitsmarkts abgestimmt®’. Das weiterentwickelte
,EAS_D2-Modell*“ kann nun dazu verwendet werden, Schwachstellen innerhalb
eines Unternehmens zu identifizieren. Aus dieser Erkenntnis kénnten
Arbeitgeber*innen MalRnahmen ableiten oder VVorkehrungen treffen, um ihre

Attraktivitat zu optimieren und im Idealfall zu erhéhen®.

Das Forschungsteam um Lohaus erkannte, wie zuvor bereits erwahnt, dass sich
die Forschungsergebnisse hinsichtlich der Arbeitgeber*innen-
Attraktivitatsfaktoren nicht oder nur bedingt decken. Um dennoch einen gewissen
Trend der Attraktivitatsfaktoren ermitteln zu kdnnen, hat das Forschungsteam um
Lohaus versucht, den Querschnitt aus diversen Einzelstudien aus den Jahren 1996
bis 2012 zu erfassen. Im Jahr 2013 gelang es Lohaus und Rietz durch ihre
Forschungsarbeit, 19-Faktoren zu ermitteln, welche den Trend der zentralen

Attraktivitatsfaktoren widerspiegeln®.

7 Vvgl. Lohaus/Rietz, Arbeitgeberattraktivitat, S. 71 f.
8 Vgl. Zimber, Zahlen liigen nicht, S. 62 f.
8 Vgl. Lohaus/Rietz/et al, Talente sind wahlerisch, S. 12 f.
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Rang Attraktivititsmerkmal

Team/Arbeitsatmosphire/Klima

Arbeitsaufgabe

Work-Life-Balance

Weiterbildung

Karriere/ Aufstieg

6. Arbeitsplatzsicherheit

7. Entgelt nkl. Sozialleistungen

8. ldentifikation mit dem Unternehmen, den
Produkten, den Dienstleistungen

9. Arbeitszeitmodelle

10. Unternehmenskultur

11. Internationalitit’Auslandseinsatz

12. Erfolg und finanzielle Situation des Unternehmens

13. Standort

14. Arbeitsbedingungen

15. Management (inkl. direkte Vorgesetze und Human
Resources Management)

16. Corporate Social Responsibility

17. Innovation/Fortschritt

18. Image/Reputation/Bekanntheit

19. (Objektive) Merkmale des Unternehmens

L I SRR O

Abbildung 3:Rangfolge der Arbeitgeberattraktivitatsmerkmale nach Rietz und Lohaus (2013)7°

Mit diesen ermittelten 19-Faktoren hat das Forschungsteam weitergearbeitet. Sie
haben ein Modell erarbeitet, mit welchem die Attraktivitatsfaktoren in vier
Gruppen eingeordnet werden konnen. Das Hauptaugenmerk dieser Zuordnung lag
darauf, zu welchem Zeitpunkt die Merkmale innerhalb eines
Bewerbungsprozesses, Bewerber*innen zugéanglich waren. Viele dieser 19-
Faktoren konnten dem Bereich der ,,gelebten Werte* zugeordnet werden. Unter
diesen Bereich konnen lediglich Faktoren fallen, welche weder 6ffentlich
zuganglich noch recherchierbar sind. Somit lassen sich Attraktivitatsfaktoren,
welche als besonders relevant von Bewerber*innen eingestuft werden, oft erst im
Laufe eines Bewerbungsverfahrens oder teilweise erst nach einer Einstellung in
Erfahrung bringen’. Mit Blick auf das zuvor definierte Arbeitgeber*innen-Image
spielt dies somit innerhalb eines Bewerbungsprozesses eine tragende Rolle. Da
diverse Faktoren, welche Arbeitgeber*innen attraktiv wirken lassen, sonst nicht

an die Bewerber*innen herangetragen werden konnen.

0 Lohaus/Rietz, Arbeitgeberattraktivitat, S. 71.
L' vgl. Lohaus/Rietz, Arbeitgeberattraktivitat, S. 7
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2.2.3 Aktuelle Situation in der 6ffentlichen Verwaltung

Doch konnen die Attraktivitatsfaktoren, welche auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt erforscht wurden, ,,eins zu eins* auf den 6ffentlichen Dienst
ubertragen werden? Die Literatur weist bisher lediglich vereinzelte
wissenschaftliche Forschungen und nur bedingt verallgemeinerbare Erkenntnisse
auf, was den offentlichen Dienst im Vergleich zur freien Wirtschaft fir

potenzielle Mitarbeiter*innen attraktiv erscheinen lasst’2.

Unter anderem Pfeifer, C. (2010)"® sowie Ritz, A. und Waldner, C. (2012)" haben
sich wissenschaftlich mit der Identifizierung der Attraktivitatsfaktoren des
offentlichen Dienstes im Vergleich zur privaten Wirtschaft auseinandergesetzt.
Dadurch, dass die Forschungen zum Teil nur mit kleinen und sehr spezifischen
Stichproben durchgefiihrt wurden, kénnen aus diesen Forschungsergebnissen nur
bedingt Erkenntnisse gezogen werden, welche auf die gesamte 6ffentliche

Verwaltung Ubertragbar sind.

Vogel, R., Keppeler, F. und Papenful}, U. (2017) beschéftigten sich in ihrer
wissenschaftlichen Arbeit mit den Beweggrinden der Arbeitgeber*innen-Wahl
von Student*innen offentlicher Hochschulen. Sie stellten den befragten Personen
zum einen sogenannte Public Service Motivation”, also speziell auf den
oOffentlichen Dienst zugeschnittenen Arbeitsmotive, sowie allgemeine
Arbeitsmotivationen zur Abstimmung zur Verfugung. Die Ergebnisse dieser
Forschungsarbeit bringen jedoch ebenfalls keine eindeutig reprasentativen
Erkenntnisse fur die 6ffentliche Verwaltung mit sich. Denn auch hier ist die
Personengruppe der Befragten, in Form von Student*innen, welche sich bereits

fiir den 6ffentlichen Dienst entschieden haben, sehr spezifisch gewahlt’.

Die Beratungsagentur ,,Next Public* hat sich im Jahr 2021 ebenfalls mit der Frage
der Attraktivitatsfaktoren des 6ffentlichen Dienstes auseinandergesetzt. Befragt

wurden hier insgesamt 9049 Verwaltungsmitarbeiter*innen. Hiervon konnten

2 \/gl. Farber/Hermanowski, Die Attraktivitat des Gffentlichen Dienstes, S. 58 ff.

3 Vgl. Pfeifer, Risk Aversion and Sorting into Public Sector Employment, S. 85 ff.

" vgl. Ritz/Waldner, Der Staat im Kampf um den Fihrungskraftenachwuchs, S. 83 ff.

5 Vgl. Perry, Measuring public service motivation, S. 5 ff.

6 Vgl. Vogel/Keppeler/et al., Arbeitgeberattraktivitat 6ffentlicher Unternehmen aus Sicht des
Fuhrungskraftenachwuchses der Verwaltung, S. 256 ff.
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Angaben von insgesamt 7490 Mitarbeiter*innen fur die Auswertung

herangezogen werden’’.

Wie wichtig sind Ihnen folgende Merkmale Ihrer beruflichen Tétigkeit?

Eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Ein sicherer Arbeitsplatz

Die Moglichkeit mich durch Fortbildungs- und Qua-
lifizierungsmalnahmen weiterzuentwickeln

Ein hohes Entgelt / Besoldung

Einen wichtigen Beitrag zur Erfiillung des gesell-

schaftlichen Auftrags meiner Behorde zu leisten

Die Moglichkeit Karriere zu machen
In Prozent

Abbildung 4: Indikatoren fiir Arbeitszufriedenheit™

Aus den Ergebnissen der Studie lasst sich erkennen, dass den befragten Personen
eine gute ,,Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben* dicht gefolgt von einem
,,sicheren Arbeitsplatz, mit jeweils knapp 90 %, am wichtigsten sind. Rund 80 %
der Befragten haben angegeben, dass ihnen ,,Weiterentwicklungsmaéglichkeiten®
sowie ein ,,hohes Gehalt“ ebenfalls wichtig sind”®.

Ahnlich wie Lohaus, Rietz und Haas wurde durch die ,,Next Public*“- Agentur
eine Studie durchgefuhrt, in welcher die Erwartungen von
Verwaltungsmitarbeiter*innen mit den tatsachlichen Arbeitsumstanden verglichen

wurden.

7Vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf, S. 5, [13.11.2022].

8 \vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf; S. 23, [13.11.2023].
79 Vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf; S. 22 ff, [13.11.2023].
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Stimme voll und eher zu
Dass ich mir meine Arbeitszeit

flexibel einteilen kann

Meine Anderungsvorschlige werden in

meiner Organisation beriicksichtigt

Meine Behorde ermoglicht mir viele Freihei-
ten in meiner taglichen Arbeit, sodass ich

auch mal etwas ausprobieren kann

Freiraume, um gute Arbeit zu leisten

In der Auslbung meiner taglichen Arbeit
stehe ich im regen Austausch mit anderen

Institutionen/Organisationen/Unternehmen

Ich arbeite in meiner Behcrde regelmalig in Teams
mit anderen Kolleginnen und Kollegen

an einer Aufgabe

Soll Zustand - Ist Zustand

Abbildung 5: Motivationsfaktoren: Anspruch und Wirklichkeit®

Aus dem Ergebnisteil dieser Studie ist ersichtlich, dass mehr als 90 % der
Befragten es fur sehr wichtig empfinden, ihre ,,Arbeitszeit flexibel einteilen* zu
kdnnen. 72 % der Verwaltungsmitarbeiter*innen erleben dies bereits in ihrem
Arbeitsalltag®.

Zu Beginn dieses Abschnittes wurde die Frage gestellt, ob die
Attraktivitatsfaktoren, welche fur die private Wirtschaft ermittelt wurden, auf die

oOffentliche Verwaltung tibertragen werden kdnnen.

Mit Blick auf die 19-Attraktivitatsfaktoren, welche Lohaus et al. in den Fokus
gestellt haben®?, l4sst sich der ermittelte Wunsch nach einer ,,flexiblen
Arbeitszeiteinteilung* mehreren Punkten zuordnen. Sowohl in dem Faktor

. Work- Life-Balance* als auch in dem Faktor ,,Arbeitszeitmodell* stecken
Ansétze einer flexiblen Arbeitszeiteinteilung. Da sich die ,,Vereinbarkeit von

Beruf und Privatleben* aus der ,,Next-Public“-Umfrage® bereits als ein sehr

80 Vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf, S. 21, [13.11.2023].
81 vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf, S. 21 f, [13.11.2023].
82 Vgl. Lohaus/Rietz/et al, Talente sind wahlerisch, S. 12 f.

8 Vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf, S. 21 ff, [13.11.2023].
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relevanter Faktor fur die Verwaltungsmitarbeiter*innen herausgestellt hat, kann
von einem Zusammenhang zwischen ,,flexible Arbeitszeitgestaltung* und

,Work- Life- Balance* ausgegangen werden.

Die ,,Work-Life-Balance®, also die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben®, ist
nach Lohaus et al. auf Rang 3 von 19%° eingeordnet worden. Wie zuvor bereits
festgestellt, wird diesem Attraktivitatsfaktor auch in der 6ffentlichen Verwaltung
ein hoher Stellenwert zugeschrieben. Hier liegt die ,,Work-Life-Balance* sogar

auf Rang 18,

Nach wie vor ist die ,,Sicherheit des Arbeitsplatzes ein entscheidender Faktor fir
die Arbeitgeber*innen-Wahl. Dieser Faktor ist sowohl aus den
Umfrageergebnissen der freien Wirtschaft von Lohaus et. al. (Rang 6 von 19)%’
und ,,EY* (Rang 2)%, als auch aus den Umfrageergebnissen der
Verwaltungsmitarbeiter*innen von ,,Next Public* (Rang 2)®° ersichtlich. In der
offentlichen Verwaltung ist ein sicherer Arbeitsplatz auch in Zeiten der Krise eher
zu gewahrleisten als in der privaten Wirtschaft®. Doch reicht dies aus, um der
Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt die Stirn zu bieten?

Weitere Faktoren, welche sowohl den 6ffentlichen Dienst als auch die private
Wirtschaft fuir Mitarbeiter*innen attraktiv wirken lassen, sind ,,Weiter- und
Fortbildungsmaglichkeiten®. Fir Verwaltungsmitarbeiter*innen der ,,Next Public*
Studie liegt dies auf Platz drei der wichtigsten Faktoren®t. Nach der Studie von

Lohaus et al. lag der Faktor ,,Weiterbildungsméglichkeiten* auf Platz 4%,

8 Vgl. Schobert, Grundlagen zum Verstandnis von Work-Life Balance, S. 20 f.

Vgl. Jurgens/\VVoR3, Entgrenzung von Arbeit und Leben, S. 3 ff.

8 Vgl. Lohaus/Rietz/et al, Talente sind wahlerisch, S. 12 f.

8 Vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf, S. 23, [13.11.2023].

87 Vgl. Lohaus/Rietz/et al, Talente sind wahlerisch, S. 12 f.

8 vgl. Ernst & Young GmbH, EY Studierendenstudie 2022, https://assets.ey.com/content/dam/ey-
sites/ey-com/de_de/news/2022/10/ey-studierendenstudie-branchen-2022.pdf, S. 10, [11.11.2023].
8 Vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf, S. 23, [13.11.2023].

% vgl. Schulte/Pinger, Mitarbeiterbindung im 6ffentlichen Dienst, S. 143 ff.

1 vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf, S. 23, [13.112023].

92 Vgl. Lohaus/Rietz/et al, Talente sind wahlerisch, S. 12 ff.
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Wird ein Vergleich des o6ffentlichen Dienstes mit der freien Wirtschaft
vorgenommen, féllt der Blick friiher oder spéater auf das Gehaltsgeftige. Sowohl in
der Auswertung nach Lohaus et al.? als auch in der ,,Next Public* Studie®* wurde
das Thema des ,,Verdienstes* als ein relevanter Attraktivitatsfaktor genannt. Wird
das Image der 6ffentlichen Verwaltung unter dem Aspekt des Gehaltes betrachtet,
kann festgestellt werden, dass mit dem Gehaltsgefuge der freien Wirtschaft, vor
allem in technischen Berufen, nicht mitgehalten werden kann®. Aus den
Ergebnissen der ,,Next-Public* Studie konnte festgestellt werden, dass die
Relevanz eines ,,hohen Gehalts* bei VVerwaltungsmitarbeiter*innen mit

steigendem Alter abnimmt®,

Lassen sich nun die Attraktivitatsfaktoren, welche fur die freie Wirtschaft
ermittelt wurden, auf die 6ffentliche Verwaltung {ibertragen? Eine ,,Eins zu Eins*-
Ubertragung sowie eine Verallgemeinerung ist nicht moglich. Es lassen sich
jedoch diverse Uberschneidungen innerhalb der zentralen Attraktivitatsfaktoren

erkennen.

% Vgl. Lohaus/Rietz/et al, Talente sind wahlerisch, S. 12 f.

% Vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf , S. 23, [13.11.2023].
% Vgl. Farber/ Hermanowski, Die Attraktivitat des 6ffentlichen Dienstes, S. 268.

Vgl. Niemann/Geissler, Das Berechenbare Problem?, https://www.bertelsmann-
stiftung.de/fileadmin/files/Projekte/89 _Kommunen_der_Zukunft/Altersstruktur-
Gemeindepersonal.pdf, S. 4, [23.11.2023].

% Vgl. Next:Public Beratungsagentur, https://nextpublic.de/wp-
content/uploads/Studie_Bleibebarometer_Oeffentlicher_Dienst.pdf, S. 24, [13.11.2023].
Vgl. Lohaus Daniela/Rietz Christian: Arbeitgeberattraktivitét, S. 70 ff.
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3 Varianten der Vier-Tage-Woche

Wie bereits zu Beginn beschrieben, wird in den letzten Monaten vermehrt Gber
die Vier- Tage- Woche als neues Arbeitszeitmodell berichtet. Diverse
Studienergebnisse sowie Erfahrungsberichte von Firmen aus Pilotprogrammen®’
vermelden, dass die Vier- Tage- Woche viele Vorteile mit sich bringt. Da es unter
dem Uberbegriff der Vier- Tage- Woche diverse Umsetzungsmaoglichkeiten gibt®,
befasst sich das nachfolgende Kapitel mit den unterschiedlichen

Gestaltungsmaglichkeiten der Vier- Tage- Woche.

Der Uberbegriff des Arbeitszeitmodells der Vier- Tage- Woche beschreibt den
Zustand, dass eine beschaftigte Person die vereinbarte Arbeitszeit an Vier- anstatt
an Funf- oder gar Sechs-Tagen in der Woche leistet. Hierdurch entstehen

Drei- Tage in der Woche, welche von der beschaftigten Person zur freien
Verfiigung genutzt werden konnen®. Detailliertere Vereinbarungen hinsichtlich
der Arbeitszeit sowie der Vergitung werden je nach Arbeitszeitmodell

unterschiedlich geregelt.

3.1 Arbeitszeitverdichtung

Bei diesem Modell der Vier-Tage-Woche handelt es sich lediglich um eine
Verdichtung und um keine Reduzierung der bisher vereinbarten Arbeitszeit. Die
bisherige Arbeitszeit wiirde sich in diesem Modell anstelle auf Flinf-Tage
lediglich auf Vier-Tage pro Woche verteilen und somit verdichten. Das Gehalt

wiirde sich wie die vereinbarte Arbeitszeit in diesem Modell nicht verandern®,

Das Modell der Arbeitszeitverdichtung wird in der Literatur unter anderem als
,Belgisches Modell* gefiihrt. Dies riihrt daher, dass in Belgien ein solches Modell
bereits gelebt und sogar gesetzlich verankert ist. Hier wurde bereits zum
01.10.2001 die Mdoglichkeit der Vier-Tage-Woche bei gleichbleibender

7 Vgl. 4 Day Week Global, https://www.4dayweek.com/casestudies, [27.11.2023].

% vgl. Buhren/Meier-Hahasvili/et al., Die Vier-Tage-Woche, S. 107 f.

9 Vgl. Statista Research Department, 4-Tage-Woche, https://de.statista.com/themen/11231/4-tage-
woche/#topicOverview, [12.11.2023].

100 \v/gl. Zander, Wundermittel 4-Tage-Woche?, S. 21 f.
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Gesamtarbeitszeit geschaffen'®’. Artikel 20 Absatz 1 des belgischen
Arbeitszeitgesetzes vom 16.03.1971 bietet Arbeitnehmer*innen die Mdglichkeit,
ihre normale wochentliche Arbeitszeit auf Vier- anstatt Funf-Tage zu verteilen.
Sofern die jeweilige Arbeitsordnung oder der Tarifvertrag den Grundsatz einer
Vier-Tage-Woche zulassen, keine dienstlichen Griinde dagegensprechen und eine

schriftliche Beantragung vorliegt.

Um das Modell der Vier-Tage-Woche von Belgien mit Deutschland vergleichen
zu kdnnen, muss zuerst die jeweils geregelte regelméalige Arbeitszeit betrachtet
werden. Die regelmaRige wochentliche Arbeitszeit in Belgien betragt 38 Stunden.
Liegt die tatsachliche wochentliche Arbeitszeit ebenfalls bei 38 Stunden pro
Woche, kann durch die belgische Arbeitsordnung die tdgliche maximale
Arbeitszeit von 8 Stunden auf 9,5 Stunden erhéht werden!?, Die regelmaRige
wadchentliche Arbeitszeit im 6ffentlichen Dienst liegt bei VVollzeit-
Tarifbeschaftigten gemal § 6 Absatz 1 Satz 1 Tarifvertrag des o6ffentlichen
Dienstes (TV6D) bei 39 Stunden. Bei Vollzeit-Beamt*innen des Landes Baden-
Wirttemberg liegt die wdchentliche Arbeitszeit geméal § 67 Landesbeamtengesetz
(LBG) in Verbindung mit8 4 Arbeitszeit- und Urlaubsverordnung (AzUVO) bei
41 Stunden.

Es zeichnet sich somit ab, dass die regelméRige Arbeitszeit in Belgien unterhalb
der Arbeitszeiten im 6ffentlichen Dienst liegen.

3.1.1 Rechtliche Rahmenbedingungen der Arbeitszeitregelung

Der Ansatz der Arbeitszeitverdichtung konnte im 6ffentlichen Dienst in
Deutschland Hirden mit sich bringen. In Deutschland missen neben
Hochstarbeitszeiten auch Pausen- und Ruhezeiten nach dem Arbeitszeitgesetz
(ArbZG) beachtet werden. Da der Fokus dieser Arbeit auf den 6ffentlichen Dienst
gerichtet ist und demnach das Arbeitszeitgesetz unmittelbar keine Anwendung
findet, werden nachfolgend diese Regelungen nicht ausgefuhrt. Fir den

101 vgl. Foderale Offentliche Dienst fiir Beschaftigung, Arbeit und soziale Dialoge,
https://emploi.belgique.be/fr/themes/reglementation-du-travail/duree-du-travail-et-temps-de-
repos/reduction-collective-de-la#toc_heading_3, [25.11.2023].

102 \/gl. Foderale Offentliche Dienst fiir Beschéftigung, Arbeit und soziale Dialoge,
https://emploi.belgique.be/fr/themes/reglementation-du-travail/duree-du-travail-et-temps-de-
repos/duree-du-travail-et-diminution#hebdomadaire, [25.11.2023].
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Offentlichen Dienst sind in diesem Fall die Rechtsgrundlagen des Tarif- sowie des

Beamtenrechts anzuwenden.

Der TV6D definiert anders als das Arbeitszeitgesetz nicht die tagliche, sondern
die wochentliche Arbeitszeit. GemaR § 6 TVOD muss die wichentliche
Arbeitsdauer, hier 39 Stunden, jedoch unter der Beriicksichtigung der
Hochstgrenzen des ArbZG aufgeteilt werden!®, Bei einer Verteilung der
regelmaRigen Arbeitszeit von 39 Stunden pro Woche auf Vier-Tage ergibt sich
eine tagliche Arbeitszeit von 9 Stunden und 45 Minuten. Diese kann unter der
Voraussetzung umgesetzt werden, wenn 8 3 ArbZG ber(cksichtigt wird. Hier
heifdt es: ,,.Die werktagliche Arbeitszeit der Arbeitnehmer darf acht Stunden nicht
uberschreiten. Sie kann auf bis zu zehn Stunden nur verlangert werden, wenn
innerhalb von sechs Kalendermonaten oder innerhalb von 24 Wochen im
Durchschnitt acht Stunden werktéglich nicht Gberschritten werden.* Als
Ausgleichstage werden gemal der Kommentierung zu § 3 ArbZG alle Werktage
in Betracht gezogen, unabhangig davon, ob an diesen Tagen regelmélig gearbeitet

wird oder nicht1%,

Bei Beamt*innen greift weder das Arbeitsrecht noch das Tarifrecht. Hier ist die
Arbeitszeit- und Urlaubsverordnung (AzUVO) maRgebend. § 8 Absatz 2 AzUVO
besagt, dass die tagliche Arbeitszeit 10 Stunden nicht tiberschreiten darf. Es sei
denn, es ist Mehrarbeit nach § 67 Absatz 3 Landesbeamtengesetz (LBG)
angeordnet oder genehmigt. Auf Vier-Tage verteilt, wirde die tagliche Arbeitszeit
bei Beamt*innen 10 Stunden und 15 Minuten betragen. Nach

8 8 Absatz 2 Satz 1 AzUVO, wiirde dieses Arbeitszeitmodell somit die

10- Stundenregelung uberschreiten. Sollte die Vier-Tage-Woche als Erprobung
eines neuen Arbeitszeitmodells in Anspruch genommen werden, kann gemaf

8 67 LBG in Verbindung mit § 19 AzUVO die 10-Stunden-Regelung fur die
Erprobungszeit ausgehebelt werden.

Im Vorgriff auf die Auswertung der qualitativen Experteninterviews zeigt die

Stadtverwaltung Wedel eine Ausnahmemaoglichkeit auf, wie eine

103 \v/gl. Rinck/Bohle/et al., TVGD, Kommentar zu §6.
104\/gl. Rolfs/Giesen/et al., ArbzG, Kommentar zu §3.
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Vier- Tage- Woche auch bei einer 41-Stunden-Woche umsetzbar wére. In Wedel
wird von der Regelung des § 8 Absatz 2 zweiter Halbsatz AzUVO Gebrauch
gemacht. Die Verteilung der 41-Stunden auf Vier-Tage pro Woche kann demnach
deshalb ausgefuhrt werden, da zu Beginn des neuen Arbeitszeitmodells eine mit
dem Personalrat abgestimmte Dienstvereinbarung in Kraft getreten ist. Ebenfalls
ist durch den Vorgesetzten geregelt wurden, dass die anfallenden
Mehrarbeitsstunden durch diese genehmigt sind beziehungsweise werden'®®,
GemaR der Kommentierung zu 8 67 LBG ist unter ,,Mehrarbeit* der Dienst zu
verstehen, welchen Beamt*innen aufgrund dienstlicher Anordnung oder
Genehmigung zur Wahrung der Obliegenheiten des Hauptamts tber die
regelmaBige Arbeitszeit hinaus verrichten®. Der Anwendungsbereich des
Europarechts in Form der Arbeitszeit-Richtlinien ist gegeniiber dem Landesrecht
vorrangig. Somit missen hier die Arbeitszeit-Richtlinien (Arbeitszeit-RL)
beachtet werden. Artikel 6 Arbeitszeit- RL regelt die wdchentliche Arbeitszeit.
Demnach darf die durchschnittliche Arbeitszeit pro Siebentageszeitraum

48 Stunden einschlieRlich der Uberstunden nicht iberschreiten.

Das Fursorgeprinzip des Dienstherrn darf bei einer jegliche Regelung
selbstverstandlich nicht auBeracht gelassen werden. GemaR § 77 LBG finden die
Regelungen des § 18 ArbSchG ebenfalls bei Beamt*innen Anwendung. Demnach
missen Anderungen nur dann umgesetzt werden, wenn die Einhaltung des

Arbeits- und Gesundheitsschutzes gewahrt werden kann.

Zusammengefasst betrachtet, zeichnet sich ab, dass unter der Berlicksichtigung
der zuvor aufgeflihrten VVorgaben das belgische Modell in der 6ffentlichen
Verwaltung in Deutschland denkbar ware, wenn die rechtlichen Mdglichkeiten
ausgeschopft werden. Allerdings wiirde sich hierdurch ein sehr statisches und
unflexibles Arbeitszeitmodell ergeben. Da unter den zuvor benannten Regelungen

die tagliche Arbeitszeit fast keinen Spielraum fir Abweichungen bieten wiirde!®’,

195vgl. Anlage 3 und 10.
106 \/gl. Brinktrine/Hug, LBG, Kommentar zu § 67.
107 \v/gl. Zander, Wundermittel 4-Tage-Woche?, S. 86 f.
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Ob die Anwendung eines solchen starren Arbeitszeitmodells bei den aktuellen
Rechtsgrundlagen zielfuhrend ist, wird in Kapitel 5 behandelt.

3.1.2 Rechtliche Rahmenbedingungen der Urlaubsregelung

Neben einer relativ starren taglichen Arbeitszeit bringt das belgische Modell der

Vier-Tage-Woche eine veranderte Urlaubsregelung mit sich'®, Da in diesem Fall
regelmaRig lediglich an Vier-Tagen einer Woche gearbeitet wird, wirde sich der
Anspruch auf Erholungsurlaub sowohl nach dem Tarif- als auch nach dem

Beamtenrecht anteilig reduzieren.

8 21 AzUVO regelt die Dauer des Jahresurlaubs fir Beamt*innen. Demnach liegt
der Anspruch auf Jahresurlaub fir Beamt*innen, die ihre Arbeitszeit in der Regel
auf Fliinf-Tage in der Kalenderwoche verteilen, bei 30 Arbeitstagen. Gemal

8 21 Absatz 3 Satz 1 AzUVO erhoht oder vermindert sich der Erholungsurlaub
bei Beamt*innen anteilig, wenn sich die Arbeitszeit in der Regel auf mehr oder
weniger als funf Tage in der Kalenderwoche verteilt. Eine solche Regelung findet
ebenfalls bei Tarifbeschaftigten durch § 26 TV6D Anwendung.

3.2 Arbeitszeitreduzierung mit vollem Lohnausgleich

Wenn die Medien von den vielen Vorteilen der Vier-Tage-Woche in
Grol3britannien, den USA oder Irland berichten, ist meistens das
Arbeitszeitmodell in Form einer Arbeitszeitreduzierung mit vollem Lohnausgleich
gemeint'®, Das Arbeitszeitmodell der verkiirzte Wochenarbeitszeit bei vollem

Lohnausgleich wird unter anderem als ,,100-80-100 Modell* beschrieben*°.

Charlotte Lockhart und Andrew Barnes haben dieses Modell 2018 in ihrem
Unternehmen ,,Perpetual Guardian® eingefiihrt. Die beiden griindeten 2019 die

Initiative "4 Day Week Global". Durch diese Initiative wurden bereits zahlreiche

108 \/gl. Hornung, Modell der Viertagewoche, https://www.haufe.de/personal/hr-
management/modelle-der-4-tage-woche-was-unternehmen-beachten-sollten_80_601744.html,
[25.11.2023].

109 \v/gl. Lewis/Strong/ et al., The Results are in: the UK’s Four-Day Week Pilot,
https://fautonomy.work/wp-content/uploads/2023/02/The-results-are-in-The-UKs-four-day-week-
pilot.pdf [29.05.23].

110°v/gl. Buhren/Meier-Hahasvili/et al., Die Vier-Tage-Woche, 107 f.
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Pilotprogramme auf der ganzen Welt bei der Planung, Erprobung und Umsetzung
der Vier-Tage-Woche unterstiitzt't. Auch in Deutschland wurde mittlerweile eine
Pilotstudie zur Vier-Tage-Woche in Kooperation mit der Initiative ,,4 Day Week
Global“ sowie dem Beratungsunternehmen ,,Intraprendr und der Universitat

Miinster gestartet!!?,

Das ,,100-80-100 Modell* verfolgt die Idee, dass die Mitarbeiter*innen weiterhin
100 Prozent ihres vereinbarten Lohns erhalten, jedoch lediglich 80 Prozent der
ursprunglich vereinbarten Arbeitszeit arbeiten. Dies fiihrt nach Angaben von

»4- Day Week Global“ dennoch dazu, dass 100 Prozent der Produktivitatsziele

erreicht werden!®?,

Auch bei diesem Arbeitszeitmodell muss der Blick auf das Tarif- sowie das
Beamtenrecht gerichtet werden. Im vorherigen Abschnitt, wurde das geltende
Tarif- sowie Beamtenrecht bereits ausfuhrlich dargestellt. Auch wenn der Fokus
hier nicht auf einer Arbeitszeitverdichtung gerichtet ist, gelten die dort
aufgefiihrten rechtlichen Grundlagen unveréndert auch fiir diese Art der

Vier- Tage-Woche.

Sowohl das Tarif- als auch das Beamtenrecht regeln abschlieRend die regelméaRige
wadchentliche Arbeitszeit. Hierdurch ergibt sich keine Méglichkeit fiir die
Umsetzung eines Arbeitszeitmodells nach dem ,,100- 80- 100- Prinzip* innerhalb
des offentlichen Dienstes in Deutschland. Denn die Arbeitgeber*innen des
offentlichen Diensts konnen in der Regel der Arbeitszeit keine Anderungen ohne
eine Gehaltsanpassung, vereinbaren. Aufgrund dessen wird dieses

Arbeitszeitmodell nicht weiter ausgefiihrt.

Unteranderem Verdi als Interessensgemeinschaft setzt sich bereits seit mehreren
Jahren flr eine Reduzierung der Arbeitszeit im ¢ffentlichen Dienst ein. Unter dem
Gesichtspunkt der Attraktivitat des offentlichen Dienstes hat Verdi bereits
vermehrt auf die Unterschiede der Arbeitszeitregelung vor allem im direkten

Vergleich von Beamt*innen zur freien Wirtschaft aufmerksam gemacht. Die

11vgl. 4 Day Week Global, https://www.4dayweek.com/about-us [05.11.2023].
112 \v/gl. Intraprendr, https://www.intraprenoer.de/4tagewoche, [05.11.2023].
113'\v/gl. 4 Day Week Global, https://www.4dayweek.com/about-us [05.11.2023].
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Forderungen nach einer Reduzierung der Wochenarbeitszeit bei gleichem Lohn
wurde unter anderem durch Aktionen wie ,,Die Vier muss weg" unterstitzt.
Bisher bleiben die Forderungen nach einer Reduzierung der Arbeitszeit bei vollem
Lohnausgleich sowohl bei Tarifbeschéftigten als auch bei Beamt*innen des
Offentlichen Dienstes ohne Erfolg. Dennoch ist dieses Thema ein Dauerbrenner,
welches den offentlichen Dienst stetig beschaftigt!*4. Im Vorgriff auf die
Auswertung der Forschungsergebnisse in Kapitel 5 kann festgestellt werden, dass
solange die wochentliche Arbeitszeit nicht mit vollem Lohnausgleich reduziert
wird, eine Vier-Tage-Woche in der 6ffentlichen Verwaltung fur die breite Masse
der Mitarbeiter*innen kein adaquates Arbeitszeitmodell darstellt.

3.3 Arbeitszeitreduktion ohne Lohnausgleich

Eine Arbeitszeitreduzierung ohne Lohnausgleich stellt nichts Anderes dar, als eine
verkurzte Wochenarbeitszeit bei angepasstem Lohn. Diese Art des
Arbeitszeitmodells ist keine Neuheit auf dem Arbeitsmarkt, es handelt sich im
Endeffekt lediglich um die Option der Teilzeitbesch&ftigung.

Gemal} § 11 Absatz 2 TV6D konnen tarifbeschaftigte Mitarbeiter*innen eine
Teilzeitbeschaftigung vereinbaren, indem sie von ihren Arbeitgeber*innen
verlangen, dass mit ihnen die Mdoglichkeit einer Teilzeitbeschéftigung erortert
wird, mit dem Ziel, zu einer entsprechenden Vereinbarung zu gelangen. Auch flr
Beamt*innen besteht gemal § 69Absatz 4 LBG die Mdglichkeit, eine

Teilzeitbeschaftigung zu beantragen.

Da es die Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung bereits im 6ffentlichen Dienst
gibt und diese auch bisher in verschiedenen Formen in Anspruch genommen

werden!!®, entfallt eine detaillierte Beschreibung dieses Arbeitszeitmodells.

114 vgl. ver.di, https://beamte.verdi.de/themen/++co++3b9c51a6-233e-11eb-al4e-001a4al60119
[07.12.2023].

115 v/gl. Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin, Arbeitszeitreport Deutschland,
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2507.html , S. 17, [23.11.2023].
Vgl. DGB, Personalreport 2021, https://www.dgb.de/++co++d38c5930-2a99-11ec-9355-
001a4a160123, S. 35, [28.11.2023].
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3.4 Zusammenfassende Betrachtung der Vier-Tage-Woche

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) veroffentlichte im
Mai 2023 ein Policy-Brief, in welchem die Vier-Tage-Woche als
Arbeitszeitmodell behandelt wird. In diesem Policy-Brief wurde die im Jahr 2022
durchgefuhrte neunte Befragungswelle der Erwerbspersonenbefragung der Hans-
Bockler-Stiftung ausgewertet!®. Demnach wiinschen sich knapp 81 % der
Vollzeitbeschéaftigten eine Vier-Tage-Woche mit entsprechend reduzierter
Wochenarbeitszeit. Innerhalb dieser Umfrage wirde der tGiberwiegende Teil rund
73 % eine Arbeitszeitverkiirzung lediglich bei unveréndertem Gehalt in Anspruch
nehmen. Der Anteil der Befragten, welche eine Vier-Tage-Woche bei einer
Arbeitszeitreduktion ohne Lohnausgleich in Anspruch nehmen wirden, liegt
lediglich bei circa 8 %. Diese Auswertung lasst erkennen, dass sich nur die
wenigsten der befragten Personen eine Vier- Tage- Woche in Form einer
Arbeitszeitreduzierung ohne Gehaltsausgleich vorstellen kénnen!’. Unabhangig
von dem Modell der Vier-Tage-Woche stellt sich die Frage, aus welchen Griinden
die befragten Personen solch ein Arbeitszeitmodell in Anspruch nehmen wiirden
oder auch nicht. Mit dieser Frage hat sich ebenfalls das ,,WSI* in ihrem Policy-
Brief auseinandergesetzt. Der Hauptgrund, warum sich rund 97 % der Befragten
eine Vier-Tage-Woche wiinschen, ist ,,mehr Zeit fiir sich selbst®. Dicht gefolgt
von den Wiinschen ,,mehr Zeit fiir die Familie* und ,,mehr Zeit fiir Hobbies, Sport

oder Ehrenamt** zu haben (88%)*!8.

In lhrer Studie hat sich die ,,WSI* nicht nur mit Griinden fur eine

Vier- Tage- Woche, sondern auch damit beschéftigt, warum sich knapp 17 % der
Befragten gegen eine Vier-Tage-Woche entscheiden wirden. Ein GroRteil der
befragten Personen, rund 86 %, gaben als Grund, warum sie sich gegen eine Vier-
Tage-Woche entscheiden wirden ,,Spal3 an ihrer Arbeit* an. Rund 82 % der

Teilnehmer*innen sahen keinen Sinn in einer Vier-Tage-Woche, da sich die

116 \/gl. Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut, 4-Tage-Woche,
https://www.wsi.de/fpdf/HBS-008610/p_wsi_pb_79_2023.pdf, S. 3 f, [13.11.2023].
17 vgl. Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut, 4-Tage-Woche,
https://www.wsi.de/fpdf/HBS-008610/p_wsi_pb_79 2023.pdf; S. 5, [13.11.2023]
118 \/gl. Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut, 4-Tage-Woche,
https://www.wsi.de/fpdf/HBS-008610/p_wsi_pb_79_2023.pdf; S. 4 f, [13.11.2023]
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»otrukturen ihrer Arbeitsorganisation nicht verdndern oder anpassen wirden®.
Ebenfalls zu erkennen war, dass rund 77 % der befragten Personen die Angst ,,die
anfallende Arbeit in der reduzierten Zeit nicht zu schaffen*, davon abhalt eine

Vier-Tage-Woche in Anspruch zu nehmen?®,

Ahnliche Grinde lassen sich auch aus einer Studie, welche 2021 durch die
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) veranlasst wurde,
erkennen. Der Unterschied der ,,BAuA-Studie* liegt darin, dass nicht nach
Grinden gegen eine Vier-Tage-Woche gefragt wurde, sondern nach Grinden,
warum Uberstunden gemacht wurden. Auch hier wurde der Grund ,,SpaB an der
Arbeit” genannt. Dieser bildet mit 13 % der Antworten jedoch nicht den
Hauptgrund, warum mehr als vertraglich vereinbart gearbeitet wird. Rund 39 %
der befragten Personen gaben an, dass sie ,,ihre Arbeit ohne Uberstunden nicht

schaffen wiirden+12°,

Aus welchen Beweggriinden sich Arbeitnehmer*innen innerhalb des 6ffentlichen
Dienstes fiir oder gegen eine Vier-Tage-Woche entscheiden wirden, wird im
Rahmen der quantitativen Forschung in Kapitel 5.2 ausgewertet.

19 v/gl. Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut, 4-Tage-Woche,
https://www.wsi.de/fpdf/HBS-008610/p_wsi_pb_79 2023.pdf; S. 5, [13.11.2023]

120\v/gl. Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin: Arbeitszeitreport Deutschland,
https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Berichte/F2507.html, S. 35 ff, [23.11.2023].
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4 Empirische Untersuchungen

Damit die Forschungsfragen, welche in Kapitel 1 benannt wurden, von
verschiedenen Blickwinkeln untersucht werden, wurde sowohl eine qualitative als
auch eine quantitative Untersuchung durchgefihrt. Die Forschungsansatze wurden
zwar in Verbindung zueinander entworfen, dennoch wurden sie im ersten Schritt
parallel zueinander durchgefiihrt und ausgewertet. Durch den Mixed-Methods-
Ansatz, welcher hier verwendet wurde, konnten die Ergebnisse der einzelnen
Forschungsstrange danach in Kombination zueinander ausgewertet und analysiert
werden. Die Forschung nach der Mixed- Methods-Ansatz steht in der Literatur
teilweise in der Kritik. Die Gefahr, dass die Grundprinzipien der
wissenschaftlichen Arbeit durch diesen Ansatz verwissert werden konnten??, ist
einer der Hauptkritikpunkte. Um dieser Gefahr entgegenzuwirken, wurden beide
wissenschaftliche Ansétze streng nach den Grundprinzipien der
Vertrauenswirdigkeit und der Authentizitat, aber genauso nach der Validitét,
Replizierbarkeit und der Objektivitat erstellt'??, Nach der Komplementaritéts-
These unterliegen die beiden Forschungsansatze keiner Unter- oder Uberordnung.
Die Verbindung, welche den Mixed-Methods-Ansatz gewéhrleistet, liegt in der
inhaltlichen Verkniipfung der Fragestellungen beider Teilstudien'? sowie in der
spateren systematischen Auswertung und Analyse der ermittelten Daten*?*. Der
Ansatz dieser Mixed-Methods-Forschung ermdglicht somit ein maximales
Forschungsergebnis, ausgehend von verschiedenen Richtungen®?®.

In den nachfolgenden Abschnitten wird die Herangehensweise an die Wahl der
wissenschaftlichen Methoden erldutert. In Kapitel 5 erfolgt dann die Auswertung
und Analyse der Daten.

121 vgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 73.

122 \/gl. Keller, Mixed Methods, S. 166 f.

Vgl. Flick, Guterkriterien qualitativer Sozialforschung, S. 534 f.

123'\v/gl. Schondelmayer/Dérner/et al., Dokumentarische Methode, S. 8 f.

124 \/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 74.

125 \/gl. Déring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 26 f.
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4.1 Experteninterview

4.1.1 Qualitative Datenerhebung

Mithilfe der Experteninterviews sollte untersucht werden, wie die ersten
Erkenntnisse der Pionierverwaltungen Wedel und Mengen nach der Einfuhrung
einer Vier-Tage-Woche aussehen. Die Stadtverwaltung Mengen bietet ihren
Mitarbeiter*innen die Vier-Tage-Woche seit 01.06.2023 als Arbeitszeitmodell an.
In Wedel wurde dies zum 15.06.2023 eingefiihrt. Der kurze Erfahrungszeitraum,
auf den die Stadtverwaltungen zuriickblicken kénnen, erschwert eine
Représentativitat der Erkenntnisse dieses Forschungsansatzes. Dennoch ist es ein
Ziel dieser Masterthesis, die ersten Erfahrungen der Verwaltung zu erfragen, um
diese zu analysieren und in eine Handlungsempfehlung einarbeiten zu kénnen.
Mit Blick auf die quantitative Datenerhebung und somit auf den Mixed-Methods-
Ansatz sollte aus den Interviews ermittelt werden, warum sich die
Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltungen fur oder gegen dieses Arbeitszeitmodell
entschieden haben. Ein weiteres Forschungsziel war es herauszufinden, ob die
Stadtverwaltungen auch innerhalb eines so kurzen Zeitraums bereits erste

Veranderungen hinsichtlich der Arbeitgeberattraktivitat verzeichnen konnten.

4.1.1.1 Methodik der Datenerhebung

In der vorliegenden Arbeit wurde die empirische Erhebungstechnik der
mundlichen Befragung angewandt, umgangssprachlich auch bekannt als
wissenschaftliches Interview!?®, Hierbei handelt es sich um eine explorative
Studie, da das Themengebiet der Vier-Tage-Woche im Zusammenhang mit der
offentlichen Verwaltung ein noch relativ unerforschter Bereich ist. Das
Hauptaugenmerk dieser qualitativen Untersuchung ist darauf gerichtet, ein Bild

der tatsachlichen Praxis zu erlangent?’,

Hierfiir wurden zwei Experteninterviews in Form von Einzelinterviews!?® mit

Vertreter*innen der Stadtverwaltungen Mengen im Kreis Sigmaringen (Baden-

126 \/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 356.
127 \/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 297.
128 \/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 359.

36



Wirttemberg) sowie Wedel im Kreis Pinneberg (Schleswig-Holstein)
durchgefihrt. Die Experteneigenschaft beider Interviewpartner*innen lag durch
das spezifische Fach-, Praxis- und Handlungswissen'?® hinsichtlich der
Umsetzung der Vier-Tage-Woche vor. Beide Vertreter*innen waren aktiv an der
Einflhrung der Vier-Tage-Woche in ihren jeweiligen Verwaltungen beteiligt. Die
Stadtverwaltungen sind zu Beginn der Erstellung dieser Arbeit in Deutschland als
Pionierverwaltung vorangegangen, indem Sie zum damaligen Zeitpunkt als erste
offentliche Verwaltungen ihren Mitarbeiter*innen das Arbeitszeitmodell der Vier-

Tage-Woche angeboten haben.

Bei einem qualitativen Interview kann nach Strukturierungsgrad der
Interviewsituation und dem Grad der Standardisierung des verwendeten
Interviewinstrumentes unterschieden werden. Hinzu kommt die Verwendung von
offenen oder geschlossenen Fragen'®°, Im Rahmen dieser Master-Thesis wurden
zwei halbstrukturierte Interviews basierend auf einem Interview-Leitfaden
gefiihrt. Ziel dieser Methodenwahl war es, die befragten Personen in eigenen
Worten antworten und somit die individuellen Sichtweisen zum Vorschein
kommen zu lassen®. Hierfur wurde ein Interview-Leitfaden mit offenen Fragen
entworfen. Durch den Leitfaden wird ein grober Rahmen vorgegeben. Er
ermdglichte es, in beiden Interviews die gleichen Themenbldcke zu behandeln.
Zugleich liel? der Interview-Leitfaden der interviewenden Person die Mdglichkeit,
situativ auf Aussagen zu reagieren und gegebenenfalls die Anordnung der Fragen
variieren zu kénnen. Ein solcher Interview-Leitfaden wird in der Literatur als
teilstandardisierter Leitfaden aufgefiinrt'32. Demnach wurde mit einem

leitfadengestiitztem halbstrukturieren Interview gearbeitet'%,

Damit die Interviewpartner*innen sich innerhalb des Interviews 6ffnen kdnnen, ist

eine vertrauensvolle Atmosphére nétig. Um diese zu schaffen, wurden die

129 \vgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 375 f.

130 vgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 358.

131 vgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 372.

132 \v/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 358 f.

133'vgl. Anlage 1.
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Wiinsche der Interviewpartner beriicksichtigt und das Interview auf die
Bedurfnisse der Vertreter*innen der Stadtverwaltungen abgestimmt. Die
Vertreterin der Stadtverwaltung Mengen wiinschte ein Telefoninterview. Durch
das telefonische Interview konnte der Aufwand fir die Interviewpartnerin so
gering wie moglich gehalten werden. Ein weiterer Vorteil eines Telefon-
Interviews kann die hohere Anonymitét im Vergleich zu Face-to-Face oder
Online-Interviews sein. Was ebenfalls zu einem offeneren Gesprach fuhren kann,
ist, dass bei einem Telefon-Interview bei beiden Parteien keine unbewussten
Vorbehalte aufgrund des duBeren Erscheinungsbildes eintreten!34. Die fehlende
Unterstutzung von Mimik und Gestik kann ein Telefon-Interview etwas
schwieriger gestalten. Durch aktives Zuhdren des Interviewenden kann diesem

Manko entgegengewirkt werden.

Der Vertreter der Stadtverwaltung Wedel war dem Online-Interview offen
gegenuber. Durch die ortliche Entfernung der Stadtverwaltung Wedel zur Autorin
ware ein Face-to-Face Interview nicht zielfiihrend gewesen. Durch die
Digitalisierung sowie die Corona-Pandemie ist das Format der Online-
Besprechungen mittlerweile alltaglich geworden, somit konnte dieses Format
problemfrei verwendet werden. Ahnlich wie bei einem Telefon-Interview besteht
auch hier ein gewisser personlicher Schutz, da sich die Parteien nicht direkt

gegeniibersitzen!®,

4.1.1.2 Aufbau des Interviewleitfadens

Damit die Fragen fur den Interviewleitfaden erstellt werden konnten, musste
zuvor ermittelt werden, welche Informationen tber das Modell der

Vier- Tage- Woche in den Stadtverwaltungen Mengen und Wedel bereits bekannt
waren. Das Ziel der Interviews war es, wie bereits zuvor beschrieben, noch nicht

vorhandene Informationen zu ermitteln.

Nachdem die bereits bekannten Informationen gefiltert wurden, konnte unter

Verwendung dieser Informationen der Einleitungstext fur die Interviews

134 \v/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 373 ff.

135 \v/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 375.
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entworfen werden. Die erarbeiteten Fragen fiir den Leitfaden wurden mit Blick
auf die Beantwortung der Forschungsfragen operationalisiert. Durch dieses
Vorgehen konnten die theoretischen VVoruberlegungen, welche in den
vorangegangenen Kapiteln erarbeitet wurden, in den Leitfaden eingearbeitet
werden. Zudem konnten die Leitfragen auf einen gewissen Grundstock an Wissen
aufgesetzt werden. Die Fragen des Leitfadens wurden neutral und offen
formuliert, um die Gesprachspartner*innen nicht zu beeinflussen. Bei der
Anordnung der Fragen des Leitfadens wurde zudem darauf geachtet, dass

zusammenhangende Themenblécke nacheinander aufgefiinrt werden3,

Zu Beginn des Interviews wurde die bereits bekannten Informationen hinsichtlich
der Modelle der Vier-Tage-Woche der jeweiligen Standverwaltungen aufgefuhrt.
Dies ersetzte somit eine Einfiihrungsfrage, um das Eis zwischen den beiden
Parteien zu brechen. Hierdurch konnte den Interviewpartner*innen gezeigt
werden, auf welcher Informationsgrundlage das Gesprach aufgebaut werden kann.
Zusétzlich wurde durch diesen Vorspann versucht, den Fokus der Interviews auf

das Erkenntnisinteresse der Forschungsfrage zu legen®'.

Dieser Einfiihrung folgten Fragen unter der Rubrik ,,Von der Idee zur
Umsetzung*. Ziel dieses Frageblocks war es, den Weg in Erfahrung zu bringen,
wie die Stadtverwaltungen zu dem angewandten Modell der Arbeitszeit
gekommen sind und warum es gerade dieses Modell geworden ist. Mit dem
darauffolgenden Frageblock ,,Chancen und Hiirden der Vier-Tage-Woche* sollten
die durchlebten Hirden, aber auch die individuellen Einschatzungen der Chancen
dieses Arbeitszeitmodells in Erfahrung gebracht werden. Mit Blick auf die
Erhebungsgrundlage der quantitativen Forschung, war ein weiteres Ziel dieses
Themenblocks die Beweggriinde der Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltungen in
Erfahrung zu bringen, warum sie sich fiir oder gegen eine Vier-Tage-Woche
entschieden haben. Der letzte Themenblock ,,Ausblick® wurde mit Blick auf die
zu verfassenden Handlungsempfehlung in den Leitfaden aufgenommen. Dadurch,

dass beide Stadtverwaltungen Vorreiter bei der Einfiihrung der Vier-Tage-Woche

136 \/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 372 f.
187 vgl. Anlage 1.
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sind, lag das Erkenntnisinteresse ebenfalls darin, ob ,, Tipps und Tricks* aus den

bisherigen Erfahrungen generiert werden kénnen'%,

4.1.1.3 Durchfiihrung und Dokumentation der Untersuchung

Noch bevor der Leitfaden entworfen wurde, musste sichergestellt werden, dass die
Experteninterviews tatsachlich zustande kommen. Deshalb wurde zu Beginn der
Kontakt zu den Pionierverwaltungen Mengen und Wedel hergestellt. Der erste
Kontakt mit beiden Stadtverwaltungen wurde durch eine E- Mail- Anfrage
hergestellt, in welcher um einen Termin fir ein Experteninterview gebeten wurde.
Beide Stadtverwaltungen erklarten sich bereit, fir die vorliegende Arbeit ihre
Erfahrungen zu teilen und die Interviews konnten innerhalb von zwei Tagen
(25.09.2023 und 26.09.2023) durchgefiihrt werden. Da in beiden Verwaltungen
die Arbeitsbelastung sehr hoch ist, wurde der Zeitrahmen fir ein Interview von
den Stadtverwaltungen auf circa dreilig Minuten begrenzt. Dieser Zeitrahmen

wurde bei beiden Interviews eingehalten.

Die Dokumentation eines halbstrukturierten Interviews findet typischerweise
unter vorherigem Einverstéandnis der Interviewpartner*innen durch Verwendung
eines Audiogerétes statt. Der Vorteil dieser Aufzeichnungsart ist, dass sich beide
Interviewpartner*innen vollstandig auf das gesprochene Wort konzentrieren
kdnnen. Zusétzlich wird hierdurch sichergestellt, dass keine Informationen aus
dem Gespréch verloren gehen®. Beide Interviewpartner<innen haben lhr
Einverstandnis fiir eine solche Aufzeichnung zu Beginn des Interviews
abgegeben. Die Aufzeichnung wurde im Anschluss an das Interview zur
vollstandigen wortlichen Transkription an einen externen Dienstleister
(abtipper.de) weitergeleitet. Bei der Transkription wurden nonverbale
Zwischenlaute weggelassen und besondere Ereignisse sowie langere Pausen
wéhrend des Interviews in Klammer gesetzt. Die Interviewerin wurde als ,,1 und

die befragten Personen als ,,B* gekennzeichnet4°,

138 vgl. Anlage 1.

139 vgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 366.

140 \v/gl. abtipper.de,
https://www.abtipper.de/transkription/transkriptionsregeln/#Wissenschaftliche-Transkription,
[25.22.2023].
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4.1.2 Methodik der Datenanalyse
4.1.2.1 Qualitative Inhaltsanalyse

Die wortliche Transkription®4!

stellt eine Sammlung an Rohdaten dar. Um
qualitativ hochwertige Informationen aus der Transkription zu gewinnen, mussten
die Transkriptionen somit aufbereitet werden*2. Eine weitverbreitete Methode der
Datenaufbereitung ist die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring. Ziel dieser
Methode ist es, die erhobenen Daten durch Analyseschritte zu systematisieren und
damit tiberpriifbar zu machen?*. Die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring
folgt vorgegebenen Schritten. Es handelt es sich hierbei allerdings um kein starres
Instrument. Vielmehr sind individuelle Anpassungen, je nach zugrundeliegenden
Daten erforderlich. Die Entwicklung eines individuellen Kategorie-Systems, in
welches die erhobenen Daten, eingeordnet werden, stellt das Kernstiick dieser

Methode dar'*.

Zu Beginn der Datenanalyse werden die Analyseeinheiten bestimmt. Jedes
transkribierte Interview wird als eine Auswertungseinheit gesehen. In dieser
befinden sich diverse Analyseeinheiten. Um diese ausfindig zu machen, wurde der
Text segmentiert und in gewihlte sinnvolle Textausschnitte geteilt. Diese
Analyseeinheiten kdnnen einzelne Sitze, aber auch ganze Absitze sein**. Im
Erkenntnisinteresse der Interviews lagen die bisher nicht bekannten
Erfahrungswerte der Pionierverwaltungen Mengen und Wedel. Somit weisen die
Interviews teilweise sehr lange Textpassagen mit Ausfiihrungen der
Interviewpartner*innen auf. Teilweise beinhalten diese ldngeren Textpassagen
mehrere Aussagen, welche unterschiedlichen Informationen mit sich gebracht
haben. Die einzelnen Analyseeinheiten wurden fiir die weitere Bearbeitung in eine

Excel-Tabelle iibernommen®6.

Vgl. Anlage 9 und 10.

Vgl. Déring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 367 f.

141 vgl. Anlage 9 und 10.

142 \v/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 583 f.

143 \v/gl. Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse, S. 22 ff.

144 \/gl. Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse, S. 50 ff.

145 \v/gl. Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse, S. 60.

146 \/gl. Anlage 2 und 3.
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Danach wurden diese Analyseeinheiten paraphrasiert. Die Paraphrasierung
dient dazu, die Auswertungseinheiten auf eine &hnliche sprachliche Ebene zu
bringen. Hierbei werden alle nicht (oder wenig) relevanten inhaltstragenden
Textbestandteile, wie Ausschmiickungen gestrichen. Zudem werden die
Analyseeinheiten auf eine einheitliche Sprachebene gebracht'#'.

Auch dieser Bearbeitungsschritt wurde in der bereits begonnenen Excel-Tabelle
eingearbeitet. Wihrend des Paraphrasierens wurde bereits ein erstes
Kategorienraster entworfen. Bei der Paraphrasierung der Analyseeinheiten wurde
somit bereits induktiv an dem Kategorienraster gearbeitet, indem versucht wurde,
der Inhalt der Analyseeinheiten in Schlagworten zusammenzufassen. Diese
Schlagworte wurden in Ober- und Unterkategorien untergliedert. Bei diesem
ersten Versuch, ein Kategorienraster zu entwerfen, wurden sehr einfache Begriffe

und Halbsitze verwendet!*2,

Diesem Arbeitsschritt folgt nach Mayring die Generalisierung des
Abstraktionsniveaus. In diesem Bearbeitungsschritt wird der Inhalt der
Analyseeinheiten verallgemeinert. Dies bedeutet, dass die wesentlichen Aussagen
so formuliert werden, damit ein hoheres Abstraktionsniveau erreicht wird**°.
Dieser Arbeitsschritt erfolgte nicht mehr in der angelegten Excel-Tabelle. Alle
paraphrasierten Analyseeinheiten wurden aus der Excel-Tabelle in ein separates

1t1%0. Bei der Ubertragung

Word-Dokument iibernommen und erst dann generalisie
in das Word-Dokument wurden die einzelnen Paraphrasen mit FuBBnoten versehen,
um eine Zuordnung innerhalb des Ausgangsinterviews und somit eine
Uberpriifbarkeit sowie eine Reliabilitéit (Zuverldssigkeit) zu ermdglichen. Die
bereits vorgenommen erste Kategorisierung wurde bei der Ubertragung in das
Word-Dokument iiberarbeitet. In diesem Arbeitsschritt konnte ein konkreteres,
teilweise feingliedrigeres Kategorienraster erstellt werden. Anhand von diesem
iiberarbeiteten Raster wurden die generalisierten Paraphrasen zugeordnet.

Nach der Generalisierung der Paraphrasen folgte die erste Reduktion. In diesem

Schritt werden gemdf3 Mayring bedeutungsgleiche Paraphrasen innerhalb der

147 \v/gl. Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse, S. 70.
148 \v/gl. Anlage 2 und 3.

149 \v/gl. Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse, S. 70.
1%0°vgl. Anlage 4.
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Auswertungseinheiten gestrichen. Ebenfalls gestrichen werden Paraphrasen, die
auf dem neuen Abstraktionsniveau keinen wesentlichen Inhalt beinhalten. Bei der
zweiten Reduktion werden Paraphrasen mit gleichem oder dhnlichem
Gegenstand und dhnlicher Aussage einer Kategorie zu einer Paraphrase
zusammengefasst. Somit wird eine Biindelung der Aussagen vorgenommen®®?,

Wihrend der Arbeitsschritte der Reduktionen wurde das erstellte Kategorienraster

erneut kritisch hinterfragt und konkretisiert.

Der néchste Arbeitsschritt nach Mayring beinhaltet eine Riickiiberpriifung der
zusammengefassten Aussagen mit dem Ausgangsmaterial sowie eine
Kategorisierung anhand eines Kategorienrasters. Durch die Fulnoten konnten die
Paraphrasen wihrend der gesamten Arbeitsschritte dem Ausgangsmaterial
eindeutig zugeordnet werden®?. Eine Uberpriifung mit dem urspriinglichen
Wortlaut war somit dauerhaft moglich.

Wie bereits in den Arbeitsschritten zuvor beschrieben, wurden die Paraphrasen in
dieser Arbeit nicht erst im letzten Arbeitsschritt iiberpriift und kategorisiert.
Sowohl das Kategorienraster als auch die Zuordnung der Paraphrasen wurden im
Laufe der Auswertung stetig liberpriift und optimiert.

Das Kernstiick der Auswertung nach Mayring, das Kategorienraster, kann
induktiv oder deduktiv erstellt werden. Da es zu dem Thema dieser Arbeit noch
nicht viele Forschungen gibt, wurde, wie bereits beschrieben, eine induktive
Kategorienbildung vorgenommen. Demnach wurden die Kategorien nicht im
Voraus (deduktiv) festgesetzt, sondern aus dem Material der transkribierten Texte
heraus dynamisch entwickelt'®,

Nach Mayring ergeben sich bei der qualitativen Inhaltsanalyse drei
Analysetechniken, welche angewandt werden konnen. Die Zusammenfassung, die
Explikation (Kontextanalyse) und die Strukturierung. Je nachdem, welche
Fragestellung beantwortet werden soll, kann eine Technik alleine oder mehrere
Techniken in Kombination verwendet werden. Wenn Kategorien induktiv gebildet

werden, handelt es sich um die Analysetechnik der Zusammenfassung. Hierbei ist

151 \v/gl. Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse, S. 70f.
152'\v/gl. Anlage 4.
153 \v/gl. Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse, S. 84 f.
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das Ziel, den Inhalt der gefiihrten Interviews auf das Wesentliche zu reduzieren,
ohne diesen durch eventuelle Vorahnungen aus der Literaturrecherche zu
verzerren. Um die induktiv erstellen Kategorien auf Richtigkeit und
Vollstiandigkeit zu iiberpriifen, ist eine stetige Anpassung sowie eine konsequente

154 Wie bereits zuvor beschrieben, wurde nicht nur eine,

Riickiiberpriifung notig
sondern mehrere Anpassungen des Kategorienrasters vorgenommen. Dieses
wurde mit jedem Arbeitsschritt der Inhaltsanalyse konstant und dynamisch
angepasst. Eine Riickiiberpriifung zum Ausgangstext wurde ebenfalls regelméBig

vorgenommen.

4.1.2.2 Quantitative Inhaltsanalyse

Bei der Datenanalyse der Experteninterviews liegt der Schwerpunkt auf der
qualitativen Inhaltsanalyse. Dennoch ist eine Integration der quantitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring dann sinnvoll, wenn es um eine Verallgemeinerung

der Ergebnisse geht!®,

Zu Beginn der Auswertung nach Mayring wurde eine quantitative Auswertung
vorgenommen. Wéahrend der Auswertung wurde ersichtlich, dass sich auch ohne
eine quantitative Auswertung nach Mayring Schwerpunkte in den Aussagen der
Interviewpartner*innen abzeichnet. Durch den Mixed-Methods-Forschungsansatz,
war zudem eine quantitative Auswertung nach Mayring nicht zwingend
erforderlich, da hierdurch der Auswertungsschwerpunkt der Interviews bereits
vorgegeben wurde. Somit wurde auf eine quantitative Auswertung nach Mayring

verzichtet.

4.2  Schriftlicher Fragebogen
4.2.1 Quantitative Datenerhebung
Durch die Datenerhebung mittels eines Fragebogens wurde untersucht, welche

Faktoren die Wahl des Dienstherrn bei aktuell Studierenden der Hochschulen

Ludwigsburg und Kehl beeinflussen wirden (Attraktivitatsfaktoren). Aulerdem

154Vv/gl. Mayring, Qualitative Inhaltsanalyse, S. 84 ff.
155 Vvgl. Mayring, S. 52.

44



sollte herausgefunden werden, ob und in welcher Form das Angebot der Vier-

Tage-Woche von den Student*innen angenommen werden wirde und warum.

4.2.1.1 Methodik der Datenerhebung

Die quantitative Forschung wurde in Form einer schriftlichen Befragung,
umgangssprachlich bekannt als Umfrage durchgefiinrt'>®. Das Erkenntnisinteresse
dieser Untersuchungsmethode lag darin, die unterschiedlichen Auspragungen von
Meinungen sowie das subjektive Empfinden der betroffenen Personen®’, in
diesem Fall von den aktuellen Student*innen der Hochschulen fir 6ffentliche
Verwaltung Ludwigsburg und Kehl zu erfassen.

Die Datenerhebung erfolgte mittels eines vollstandardisierten Fragebogens® in
Form einer Online-Befragung. Durch diese Befragungsart werden
Personengruppen ohne Zugang zum Internet im Voraus ausgeschlossen®®. Diese
Gefahr konnte in Kauf genommen werden, da der befragte Personenkreis von
vornherein definiert wurde. Hierbei kann davon ausgegangen werden, dass alle

beteiligten Personen einen Zugang zum Internet haben.

Ein Nachteil des vollstandardisierten Fragebogens kann darin gesehen werden,
dass keine komplexen Fragestellungen gestellt und ebenfalls keine komplexen
Antworten erwartet werden konnen. Ein Vorteil dieser Forschungsart stellt
dagegen die Selbstadministration dar. Mit der eigenstandigen Beantwortung der
Fragen durch die befragten Personen konnten innerhalb eines kurzen Zeitraumes
viele Antworten generiert werden'®. Die Effizienz, welche hierdurch im
Vergleich zu Interviews geschaffen werden konnte, war ausschlaggebend fiir die
Entscheidung der Untersuchungsmethode.

1%6 Vvgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 356.

157 vgl. Kallus, Erstellung von Fragebogen, S.20.

158 vgl. Anlage 5.

159 vgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 415.

Vgl. Jacob/Heinz/Décieux, Umfrage, S. 124 f.

160\v/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 398.
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Um die Fehlerquote eines Fragebogens zu minimieren, wurde darauf geachtet,
klare und verstandliche Fragen zu formulieren!®l, AuRerdem wurde der
Fragebogen kurzgehalten ,um einen vorzeitigen Abbruch wahrend der
Beantwortung zu verringern®®?, Bei dieser Forschungsarbeit wurde bewusst eine
Online-Umfrage unterstitzt durch einen elektronischen Fragebogen gewahlt.
Fragebdgen werden im Vergleich zur Methode des Interviews oft als diskret und
anonym wahrgenommen. Die Anonymitét, welche diese Art der
Untersuchungsmethode mit sich bringt, lasst vermuten, dass die Fragen von den

teilnehmenden Personen ehrlich beantwortet werden®s.

Die Studienburos der Hochschulen Ludwigsburg und Kehl haben sich dazu bereit
erklart, unter Einhaltung der Datenschutzrichtlinien den Link des

Online- Fragebogens uber die jeweiligen E-Mail-Verteiler an alle aktuellen
Student*innen (circa 4.000) weiterzuleiten®*. Dem befragten Personenkreis
wurden zwei Wochen Zeit gewahrt, um an der Umfrage teilzunehmen. Bei einer
Online - Befragung entscheiden sich die befragten Personen meistens innerhalb
einer kurzen Zeit, an einer Umfrage teilzunehmen oder nicht'®®. Wahrend der

Auswertung der Forschungsergebnisse ist diese Annahme bestitigt worden®®,

Durch die Ubermittlung via eines E-Mail-Verteilers wurde bei dieser
wissenschaftlichen Untersuchung bewusst eine passive Stichprobe gewahlt. Durch
die breite Streuung des Fragebogens kann kein Einfluss auf die Anzahl der
Rickmeldungen genommen werden. Hierdurch bildet sich durch Selbstselektion

automatisch eine Stichprobe'®’.

161 \/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 409 f.

162 \/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 415 f.

163 \/gl. Jacob/Heinz/Décieux, Umfrage, S. 122.

Vgl. Kallus, Erstellung von Fragebogen, S. 57.

164 vgl. Anlage 5.

165 \/gl. Jacob/Heinz/Décieux, Umfrage, S. 121.

166 \/gl. Anlage 6, S. 1.

167 \v/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 400.
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4.2.1.2 Aufbau des Fragebogens

Damit die quantitative Datenerhebung stattfinden konnte, musste das Kernstiick
der Umfrage, der Fragebogen, erstellt werden. Der verwendete Fragebogen
besteht aus sechs Fragen. Funf der Fragen sind vollstandardisiert. Bei diesen
vollstandardisierten Fragen ist eine freie Antwort nicht moglich. Es werden
Antwortmdglichkeiten vorgegeben, aus welchen die befragten Personen ihre
Antwort auswahlen konnen'®®, Bei der Konstruktion eines wissenschaftlichen
Fragebogens mussen ebenfalls, wie bei der Erstellung eines Interviewleitfadens
die Giitekriterien der Objektivitat, Reliabilitat und Validitat erfiillt sein®,

Standardisierte Fragebdgen folgen in der Regel einem gewissen Aufbauschema.
Begonnen wird mit dem Fragebogentitel, aus welchem die Intension der
Befragung ersichtlich sein sollte. Dem Titel folgt eine Fragebogeninstruktion.
Hier wird den befragten Personen die Intension sowie der Ablauf der Umfrage
erlautert'’®. Beides wurde in der wissenschaftlichen Umfrage beriicksichtigt. In
den Fragebogeninstruktionen wurde der Grund fiir die Umfrage aufgefiihrt sowie
auf die Freiwilligkeit der Teilnahme hingewiesen. Ebenfalls wurde aufgefiihrt,
dass die Angaben anonym ausgewertet und lediglich fiir die vorliegende Arbeit

verwendet werden!’®,

Des Weiteren wurde zu Beginn des Fragebogens die Ausgangssituation
geschildert, aus welcher Perspektive die Fragen zu beantworten sind. Nachdem
diese Grundlagen geschaffen wurden, folgen die inhaltlichen Fragebldcke. Die
Fragen wurden so angeordnet und formuliert, dass sich die befragten Personen gut
in das Thema hineindenken kdnnen. Ein gedankliches hin und her Springen
zwischen den einzelnen Fragen, wurde durch eine logische Anordnung der

Themenbldcke umgangen®’2.

168 \/gl. Anlage 5.

189 \vgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 405.

170 vgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 406.

171 vgl. Anlage 5.

172\/gl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 406.

47



Thematisch beschaftigen sich die Fragen 1 und 2 mit den Attraktivitatsfaktoren
von Arbeitgeber*innen. Die befragten Personen sollten in Frage 1 aus sieben
Antwortmdglichkeiten einen Faktor wéhlen, welcher ihnen bei der
Arbeitgeber*innen-Wahl am wichtigsten ware. In Frage 2 wurden die gleichen
Antwortmdglichkeiten erneut aufgefuhrt. Allerdings standen die befragten
Personen hier vor der Aufforderung, alle Antwortmoglichkeiten auf einer

Rating- Skala der Relevanz nach zu bewerten. Hierfur wurde eine Likert-Skala in
Form einer Bewertungsskala mit den verbalen Einstufungsmoglichkeiten
Lunverzichtbar®, ,,sehr wichtig®, ,,wichtig, ,, weniger wichtig® und ,,egal als
Grundlage herangezogen'”®. Durch diese Bewertungs-Skala konnten die
subjektiven Einstellungen und Prioritaten der befragten Personen eingefangen und
im Nachgang ausgewertet und gemessen werden!’®. Ein zu hohes MaR an
Abstufungsmoglichkeiten fordert von den Befragten eine sehr genaue
Differenzierbarkeit!”>. Damit die Riicklaufquote so hoch wie moglich gehalten

werden konnte, wurde eine fiinfstufige Skala gewahlt.

Die Antwortmoglichkeiten der Fragen 1 und 2 wurden unter anderem aus den
Erkenntnissen der Kapitel 2 und 3 formuliert. Zudem wurde bei den beiden
Stadtverwaltungen Mengen und Wedel recherchiert, mit welchen ,,Benefits®

potenzielle Bewerber*innen angeworben werden*’®.

Die Fragen 3 bis 5 beschéaftigen sich mit dem Thema der Vier-Tage-Woche. Unter
anderem ist hier eine Verknipfung zum qualitativen Forschungsansatz ersichtlich.
In Frage 3 wurde abgefragt, ob und wenn ja in welcher Weise die Befragten eine
Vier-Tage-Woche in Anspruch nehmen wirden. Fragen 4 und 5 wurden als
Folgefragen zu Frage 3 formuliert. Je nachdem, ob sich die befragten Personen
eine Vier-Tage-Woche vorstellen kdnnen oder nicht, wurde in den Fragen 4 und 5

nach den Beweggriinden der Entscheidung gefragt.

173 \vgl. Doring/Bortz, Forschungsmethoden und Evaluation in den Sozial- und
Humanwissenschaften, S. 269 ff.

174 \/gl. Jacob/Heinz/Décieux, Umfrage, S. 184, 186.

175 \vgl. Kallus, Erstellung von Fragebogen, S. 43.

176 \v/gl. Anlage 5.
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Die Antwortmoglichkeiten der Fragen 3 und 4 wurden dhnlich wie bei den Fragen
zuvor, aus dem erarbeiteten Theorieteil hier Kapitel 3, abgeleitet. Frage 5, ,,warum
sich die befragten Personen gegen eine Vier-Tage-Woche entscheiden wirden®,
wurde bisher lediglich in sehr geringem Umfang in der 6ffentlichen Verwaltung
untersucht. Aufgrund dessen wurde fir diese Frage keine VVorauswahl an
Antwortmdglichkeiten vorgenommen, um die befragten Personen in ihrer
Antwortmdglichkeit nicht zu beeinflussen. Eine Gefahr bei offenen
Fragestellungen ist, dass nicht alle befragten Personen (ber eine identische
Artikulationsfahigkeit verfiigen. Demnach kdnnen unterschiedliche Antworten
nicht nur auf unterschiedliche Meinungen zurtckzufiihren sein. Unterschiedliche
Sprachstile mussen hier ebenfalls beachtet werden. Bei der Auswertung von
offenen Fragen ist zudem ein héherer Auswertungsaufwand vorhandent’”. Der
erhohte Zeitaufwand wurde in Kauf genommen, da wie zuvor beschrieben, die
wissenschaftlichen Forschungen hinsichtlich dieser Frage bisher keine validen

und reproduzierbaren Antwortmoglichkeiten mit sich bringent’®,

In Frage 6 wurde nach dem Alter der teilnehmenden Personen gefragt. Der
befragte Personenkreis bestand zwar aus aktuellen Student*innen, eine
Einheitlichkeit hinsichtlich des Alters ist hier nicht zwingendermalien gegeben.
Um auf eventuelle Besonderheiten in Alterskategorien eingehen zu kénnen, wurde

diese sozialstatistische Frage aufgenommen.

Bei der Erstellung des Fragebogens wurde Uberlegt, ebenfalls eine Frage nach der
Zugehorigkeit des Geschlechtes einzuarbeiten. Diese Frage hatte Aufschluss
daruber geben kodnnen, ob eine Unterscheidung innerhalb der Antworten zwischen
den Geschlechtern erkennbar wére. Da durch eine Abfrage des Geschlechtes in
Kombination mit der Frage nach dem Alter Riickschlisse auf einzelne Personen
gezogen werden konnten, ware die Umfrage nicht mehr datenschutzkonform. In
diesem Fall musste aktiv eine Einwilligungserkl&rung der Beteiligten eingeholt
werden. Dieses VVorgehen hétte den Ablauf einer Umfrage lediglich minimal

verandert, dennoch wére die Fragebogeninstruktion deutlich langer ausgefallen.

177\/gl. Jacob/Heinz/Décieux, Umfrage, S. 105.
178 \v/gl. Anlage 5 und 11.
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Dies hétte dazu fiihren kdnnen, dass die befragten Personen von der Teilnahme an
der Umfrage absehen wiirden. Da die aktuellen Student*innen beider
Hochschulen regelméRig diverse E-Mails mit Umfragen durch das Studienbiiro
weitergeleitet bekommen, war es im Interesse der Autorin, den Fragebogen auf
ein Minimum zu begrenzen. Somit wurden die sozialstatistischen Fragen reduziert
und insgesamt nur sechs Fragen gestellt!’®, Hierdurch hat die Umfrage die

befragten Personen lediglich ein bis zwei Minuten gekostet.

4.2.2 Methodik der Datenanalyse

Die beantworteten Fragebdgen konnten direkt durch das verwendete Umfrage-
Tool ,,Jamapoll* ausgewertet werden. Hierliber wurden die relativen Haufigkeiten
sowie die Abstimmungen in absoluten Zahlen bestimmt und miteinander

verglichen.

Die Auswertung der Frage 2, bei welcher die befragten Personen anhand einer
Likert-Skala die Attraktivitatsfaktoren priorisieren sollten, wurde unter anderem
in Form eine Intervallauswertung vorgenommen. Die verbale Abstufungsskala
wurde in Zahlenformate iiberfiihrt. Die Priorisierung ,,unverzichtbar* wurde als 5
dargestellt, der Einstufung ,.egal* wurde eine 1 zugeordnet'®°. Durch diese
Codierung war es moglich, neben der relativen Haufigkeit sowie den absoluten
Zahlen der Antworten ebenfalls das arithmetische Mittel, also den
Durchschnittswert, zu bestimmen®®!. Durch die Bestimmung des Mittelwerts
konnten zudem Aussagen Uber die Streubreite der Messwerte in Form der

Standardabweichung, getroffen werden'®2,

179 \/gl. Jacob/Heinz/Décieux, Umfrage, S. 168 ff.

180 \/gl. Reinders/Gniewosz, Quantitative Auswertungsverfahren, S. 131 ff.

181 \/gl. Statista GmbH,
https://de.statista.com/statistik/lexikon/definition/91/mittelwert_und_arithmetisches_mittel/,
[19.11.2023].

Vgl. Anlage 8.

182 \/gl. Statista GmbH,
https://de.statista.com/statistik/lexikon/definition/126/standardabweichung/, [19.11.2023].
Vgl. Anlage 8.
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5 Ergebnisse und Interpretation der Datenerhebungen

Im folgenden Kapitel werden die wissenschaftlichen Untersuchungen
ausgewertet. Beginnend mit der Auswertung sowie der Interpretation der beiden
Experteninterviews folgt anschlieend die Auswertung und Interpretation der
Umfrage. Im Anschluss werden Verbindungen beider Forschungsergebnisse

hergestellt, welche durch die Mixed- Methods- Methode zustande kamen.

5.1 Ergebnisse und Interpretationen der qualitativen Forschung

Bevor die gewonnenen Erkenntnisse aus den Experteninterviews analysiert
werden, wird noch einmal auf die Auswertung der Interviews Bezug genommen.
In Kapitel 4.1.2 wurde bereits ausfiihrlich beschrieben, wie die qualitative
Datenanalyse nach Mayring angewandt wurde. Hieran soll nun angekniipft
werden. Zusammengefasst kann gesagt werden, dass die Kernaussagen der beiden
Interviews anhand eines deduktiv entwickelten Kategorienrasters sortiert wurden.
Nach dieser kategorischen Zuordnung der einzelnen Aussagen wurde innerhalb
der Kategorien nach inhaltlichen Gemeinsamkeiten beider Interviewaussagen
gesucht. Immer dann, wenn sich einzelne Aussagen inhaltlich iberschnitten
haben, wurden diese auf einem hoheren Abstraktionsniveau zusammengefasst.
Diese Aussagen werden nachfolgend gesondert gekennzeichnet (blau hinterlegt).
Wenn sich einzelne Aussagen der Kommunen inhaltlich unterschieden haben,

wurden diese einander gegeniibergestellt'®,

Bei der Interviewauswertung ergaben sich, wie bereits in Kapitel 4.1.2
beschrieben, Themenschwerpunkte. Nachfolgend werden aufgrund dessen nicht

alle Aussagen der ermittelten Kategorien analysiert'®*,

5.1.1 Gemeinsame Rahmenbedingungen

Es wird mit der Auswertung der Kategorie ,,Gemeinsame Rahmenbedingungen®
begonnen. Diese Kategorie wurde deshalb geschaffen, damit in Erfahrung

gebracht werden kann, ob die gewonnenen Erkenntnisse der Interviews in Bezug

183 \v/gl. Anlage 4.
184\v/gl. Anlage 4.
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zueinander gebracht werden kénnen. Bevor hiermit begonnen wird, wurden zuerst

einige Kennzahlen beiden Kommunen zusammengetragen.

In der Kommune Wedel in Schleswig-Holstein leben circa 34.500 Einwohner und
die Stadtverwaltung wird durch insgesamt 430 Mitarbeiter*innen vertreten. Die
Vier-Tage-Woche in Wedel wurde zum 15.06.2023 als erganzendes

Arbeitszeitmodell eingefiihrt!®®,

Die Stadtverwaltung Mengen aus dem Kreis Sigmaringen fasst eine
Einwohnerzahl von circa 10.000 Personen. Rund 220 Mitarbeiter*innen sind bei
der Stadtverwaltung beschaftigt und kénnen seit 01.06.2023 das Angebot einer

Vier-Tage-Woche in Anspruch nehmen?e®,

5.1.1.1 Freiwilligkeit

In beiden Pionier-Verwaltungen steht das Arbeitszeitmodell der Vier-Tage-Woche

den Mitarbeiter*innen als eine freiwillige Wahlmoglichkeit zur Verfigung®®’.

Sowohl aus der Recherche vor der Durchfiihrung der Interviews als auch aus den
Interviews selbst wurde ersichtlich, dass beide Kommunen ihren
Mitarbeiter*innen die Option der Vier-Tage-Woche in Form einer freiwilligen
Inanspruchnahme neben den bereits geltenden Arbeitszeitregelungen angeboten

haben.

5.1.1.2 Arbeitszeitverdichtung

Das Arbeitszeitmodell der Vier-Tage-Woche bringt keine Veranderungen an der
vereinbarten Arbeitszeit sowie an dem Gehaltsgeflige der Pionier-Verwaltungen

mit sich!88,

In beiden Kommunen wurde durch die Einfiihrung der Vier-Tage-Woche keine
Anderung in der Arbeitszeit sowie in der Vergiitung vorgenommen. Eine solche
Anderung ist aufgrund des geltenden Tarif- sowie Beamtenrechts, wie bereits

angedeutet, nicht mdglich. In Verknupfung mit dem Wissen, welches aus

185 v/gl. Wedel, https://www.wedel.de/rathaus-politik/stadtverwaltung, [01.12.2023].
186 \/gl. Mengen, https://mengen.de/de/rathaus/verwaltung/, [01.12.2023].

187 Anlage 4, S. 1.

18 Anlage 4, S. 1.
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Kapitel 3 gewonnen wurde, kann festgestellt werden, dass beide Kommunen ihren
Mitarbeiter*innen die Vier-Tage-Woche in Form des belgischen Modells und

somit als eine Arbeitszeitverdichtung anbieten.

5.1.1.3 Gleichbehandlung

Die Maglichkeit, die Vier-Tage-Woche in Anspruch zu nehmen, besteht fur alle

Mitarbeiter*innen. Sowohl innerhalb als auch auRerhalb der Kernverwaltung®.

Eine weitere Gemeinsamkeit, welche sich aus den Interviews herausstellte, ist,
dass die Mdglichkeit, eine Vier-Tage-Woche in Anspruch zu nehmen, sowohl fiir
die Mitarbeiter*innen der Kernverwaltung als auch fur alle anderen Bereiche, zum
Beispiel fur die Mitarbeiter*innen des Bauhofs oder der Kindertagesbetreuung,
besteht. Nach Aussagen der Interviewpartner*innen ist der organisatorische
Aufwand, welcher hinter einer solchen Arbeitszeitveranderung steckt, fir die
Bereiche aulRerhalb der Kernverwaltung etwas groRer, eine Umsetzung der Vier-
Tage-Woche ist dennoch grundséatzlich in allen Bereichen moglich'®. Hinter
dieser grundsétzlichen Gemeinsamkeit steckt jedoch in der tatsachlichen

Umsetzung eine Unterscheidung.

Die Stadtverwaltung Mengen teilte mit, dass fir beschaftigte Beamt*innen eine
Umsetzung der Vier-Tage-Woche nicht mdglich ist. Als Grund hierfir wurde
angegeben, dass die maximale tagliche Dienstzeit von Beamt*innen mehr als
10 Stunden nicht tberschreiten darf. Dies ware bei der Verteilung von

41- Stunden pro Woche auf Vier-Tage der Fall*?,

Die Stadtverwaltung Wedel hingegen teilte mit, dass bei ihnen auch fir
Beamt*innen die Mdglichkeit, eine Vier-Tage-Woche in Anspruch zu nehmen,
gegeben ist. Auch hier liegt die wochentliche Arbeitszeit der Beamt*innen bei
41- Stunden. Die Stadtverwaltung Wedel hat durch Auslegung der
Rechtsgrundlage mithilfe der Ausnahmeregelung von genehmigten
Mehrarbeitszeiten, wie bereits in Kapitel 3 angedeutet, die 10-Stunden-

Begrenzung umgangen. Somit werden hier tatsachlich alle Mitarbeiter*innen

189 Anlage 4, S. 3.
190v/gl. Anlage 4.
191v/gl. Anlage 4.
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gleichbehandelt. Zuséatzlich wurde in Wedel mit Beginn der Vier-Tage-Woche
eine neue, mit dem Personalrat abgestimmte, Dienstvereinbarung hierfur

eingefiihrt'®2,

5.1.1.4 Arbeitgeber*innen-Benefits
Eine weitere Gemeinsamkeit, die beiden Kommunen verbindet, ist die sehr
flexible Gestaltungsmaoglichkeit hinsichtlich der Arbeitszeit, welche den

Mitarbeiter*innen bereits vor Einfuhrung der Vier-Tage-Woche angeboten wurde.

Der Gleitzeitrahmen fir die Mitarbeiter*innen ist in beiden Kommunen sehr grol3
und die Kernzeit gleichzeitig relativ gering oder gar nicht vorhanden. Diese
flexiblen und individuellen Gestaltungen sehen beide Kommunen als ihr

Alleinstellungsmerkmal an*®3,

Die Stadtverwaltung Wedel schreibt ihren Mitarbeiter*innen tiberhaupt keine

Kernarbeitszeit vor. Ebenfalls gibt es hinsichtlich der Arbeitszeit sowie dem
Arbeitsort keine starren ,,Top-down“-Regelungen, welche alle Mitarbeiter*innen
betreffen. Dies hat sich nach Aussage des Interviewpartners aus der Zeit der
Corona-Pandemie etabliert. Demnach wurden in dieser Zeit in Wedel viele
Sachverhalte individuell innerhalb der einzelnen Teams geregelt. Mit dem
Schwerpunkt auf teaminterne individuelle Regelung hat die Stadtverwaltung in
den letzten Jahren so gute Erfahrungen gemacht, dass diverse Sachverhalte

weiterhin bis heute auf der Team-Ebene geregelt werden%,

Die Stadtverwaltung Mengen ist in ihren Regelungen nicht ganz so flexibel. Im
direkten Vergleich zu Wedel gelten hier einheitlichere Regelungen. Auch in
Mengen gibt es einen grof3ztigigen Gleitzeitrahmen und lediglich eine geringe
Kernarbeitszeit. Hier bleibt seit Einfiihrung der Vier-Tage-Woche, anders als in
Wedel, das Rathaus freitags geschlossenen. Durch diese Regelung konnen alle
Mitarbeiter*innen der Kernverwaltung unabhangig des gewéhlten
Arbeitszeitmodells freitags ihre Arbeitszeit individuell und flexibel wéhlen.

192'v/gl. Anlage 4.
193 Anlage 4, S. 6 f.
19 vgl. Anlage 4.
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Trotz des GrolRenunterschiedes der Kommunen sowie vereinzelter Unterschiede in
der Umsetzung der Vier-Tage-Woche sind die meisten Grundgedanken wie zum
Beispiel die Freiwilligkeit und das Prinzip der Arbeitszeitverdichtung in beiden
Kommunen identisch. Aufgrund dessen kann von einer grundsatzlichen

Vergleichbarkeit der Aussagen ausgegangen werden.

5.1.2 Grinde fur die Vier-Tage-Woche

Doch warum wurde die Vier-Tage-Woche tberhaupt als ein neues
Arbeitszeitmodell in den Stadtverwaltungen in Erwdgung gezogen? Auch hier
lassen sich Gemeinsamkeiten und Unterschiede aus den Interviewaussagen

ermitteln.

5.1.2.1 Mitarbeitergewinnung und -bindung

Beide Pionier-Kommunen haben die Vier-Tage-Woche unter dem Gesichtspunkt

der Mitarbeiterbindung und Mitarbeitergewinnung eingefiihrt'%,

Neben dieser Gemeinsamkeit hatten beide Kommunen differenzierte
Zielvorstellungen. Das Ziel der Stadtverwaltung Mengen war es, sich ,,an die
geanderten gesellschaftlichen Bedlrfnisse anzupassen und als eine attraktive

Arbeitgeberin aufzutreten, um somit neue Mitarbeiter*innen zu gewinnen*%,

Anders war es bei der Stadtverwaltung Wedel. Nach Aussage des
Interviewpartners war es nicht das Ziel, als attraktive Arbeitgeberin dazustehen.
»Dies war ein positives Nebenprodukt der medialen Aufmerksamkeit [...]. Das
eigentliche Ziel war es, allen Mitarbeiter*innen zu ermoglichen, ihre personliche

Wochenarbeitszeit so passend und individuell wie méglich zu gestalten“%7,

5.1.2.2 Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung

Aus den Interviews ging deutlich hervor, dass beide Kommunen damit zu
kampfen haben, ihre offenen Stellen zu besetzen. Somit bestétigten beide
Stadtverwaltungen die aus der Literatur abgeleiteten und in Kapitel 2

beschriebenen Wahrnehmungen. Nach Aussagen beider Kommunen ist es

195 Anlage 4, S. 12.
1% Anlage 4, S. 12.
197 Anlage 4, S. 12 f.
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,,»zunehmend schwieriger, Mitarbeiter*innen fur den 6ffentlichen Dienst zu
gewinnen. Die 6ffentlichen Verwaltungen konkurrieren vor allem in den

technischen Bereichen sehr stark um Fachkrafte mit der freien Wirtschaft “198,

Neben der Problematik, neue Mitarbeiter*innen zu gewinnen, bestatigten beide
Kommunen, dass der Wettbewerbsdruck auch innerhalb der 6ffentlichen

Verwaltung, wie bereits in Abschnitt 2.2.3 aufgefihrt, sehr groR ist.

Die Arbeitsmoglichkeiten flr potenzielle Mitarbeiter*innen auf dem Arbeitsmarkt
(auch innerhalb der 6ffentlichen Verwaltung) sind fast grenzenlos. Zudem l&sst
sich auch innerhalb der 6ffentlichen Verwaltungen erkennen, dass sich
Arbeitgeber*innen, um fir Fachkrafte attraktiv zu wirken, regelrecht mit Benefits

Uberbieten!®®,

5.1.3 Hurden der Vier-Tage-Woche

Dadurch, dass beide Verwaltungen ihren Mitarbeiter*innen die Vier-Tage-Woche
nicht in exakt identischer Form anbieten, sind bei der Frage nach den Hirden der
Vier-Tage-Woche unterschiedliche Aussagen der Interviewpartner*innen

zustande gekommen.

Die Stadtverwaltung Wedel hat bei der Einflihrung der Vier-Tage-Woche keine
groflen Hiirden erlebt. Lediglich das Thema ,,Fiihrung und Kommunikation auf
Distanz* bekommt durch die Einfiihrung einer Vier-Tage-Woche zusétzlich zum

mobilen Arbeiten und Homeoffice eine noch stirkere Bedeutung?®.

Die Stadtverwaltung Mengen hingegen hat dadurch, dass freitags das Rathaus
geschlossen bleibt, einige kritische Reaktionen der Offentlichkeit auf die
Einflihrung der Vier-Tage-Woche erhalten. Entgegen der Erwartung der
Stadtverwaltung kamen die meisten kritischen Stimmen aus der eigenen Mitte.

Innerhalb der eigenen Mitarbeiter*innen musste nach Aussage der

1% Anlage 4 S. 13 f.
19 Anlage 4, S. 12 f.
200\v/gl. Anlage 3 und 10.
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Interviewpartnerin mehr Uberzeugungsarbeit geleistet werden, als nach aulen

hin20t,
5.1.4 Interpretation Change-Management

Die Stadtverwaltung Mengen hat wie soeben aufgefiihrt, mehr Kritik bei der
Einflhrung der Vier-Tage-Woche von ihren eigenen Mitarbeiter*innen erhalten
als von der Offentlichkeit. Es stellt sich die Frage, warum die Mitarbeiter*innen
der Stadtverwaltungen so unterschiedlich auf die Einfuhrung des neuen

Arbeitszeitmodells reagiert haben?

Die Antwort hierauf wurde teilweise bereits innerhalb des Interviews mit der
Stadtverwaltung Mengen gegeben. Aus dem Interview ging hervor, dass die
interne Kommunikation hauptsachlich vor, aber auch wéahrend der Einfiihrung der
Vier-Tage-Woche nicht optimal ablief. Die Einfuhrung eines neuen
Arbeitszeitmodells, hier der Vier-Tage-Woche, kann diverse Veranderungen
innerhalb einer Verwaltung mit sich bringen. Immer dann, wenn sich
Veranderungen innerhalb eines bestehenden Systems ergeben, sollte der Begriff

des Change-Managements fallen.

Was hinter diesem Begriff steckt, 1asst sich durch die Definition nach Vahs gut
erklaren. Demnach beinhaltet Change- Management, in Deutsch
Veranderungsmanagement ,, die Vorbereitung, Analyse, Planung, Realisierung,
Evaluierung und laufende Weiterentwicklung von ganzheitlichen
Veranderungsmalinahmen /...J. Das Management der Veranderung bewertet
damit die aktuellen Potenziale und Fahigkeiten einer Organisation und plant

systematisch die notwendigen Verdnderungsschritte “*%,

Damit ein Veranderungsvorhaben erfolgreich umgesetzt werden kann, bedarf es
nach Vahs einen ganzheitlichen Wandel. Ganzheitlich bedeutet, dass nicht nur ein
Teil der Organisation unter dem Fokus der Veranderung betrachtet werden soll,
sondern. Dass immer die gesamte Organisation betrachtet werden muss?®®, Den

»einen richtigen Weg*, gibt es bei Verdnderungsprozessen jedoch nicht. Je

201 \/gl. Anlage 2 und 9.
202 \/ahs/Weiand, Workbook Change Management, S. 19.
203 \/gl. Vahs, Organisation, S. 390 ff.
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nachdem mit welchem Ziel ein Veranderungsvorhaben verfolgt wird, kdnnen
unterschiedliche Faktoren flr den Erfolg, aber auch den Misserfolg eines solchen
Vorhabens verantwortlich sein. Oft kann ein Faktor bei guter Anwendung oder
Umsetzung zum Erfolg eines Veranderungsvorhaben, aber das Fehlen dieses
Faktors gleichzeitig zu einem Misserfolg fuhren. Einige dieser Faktoren sind in

nachfolgender Tabelle aufgelistet?*,

klare Vision

konkrete Zielvorgaben

Partizipation und Kommunikation
ntegrativer Ansatz Erfolgsfaktoren

Einleitung eines Kulturwandels

Top-Management-Commitment

unscharfe Vision

fehlendes Problemverstandnis
i - unzureichende Kommunikation

@ Teiloptimierungsversuche

fehlender Mut

zu kurzer Zeithorizont

Abbildung 6: Erfolgs- und Misserfolgsfaktoren eines Change-Managements, nach Vahs (2006)2%

Nach diesem kurzen Exkurs zum Thema Change-Management kénnen die
Aussagen der Interviewpartner*innen nun mit Bezug auf das
Verénderungsmanagement betrachtet werden. Einige Erfolgs- aber auch
Misserfolgsfaktoren lassen sich aus den Interviews zu den Bereichen ,,Information
und Kommunikation®, ,,Beteiligung und Partizipation®, ,,Commitment der
Verwaltungsspitze* und ,kultureller Wandel“ ableiten?®®. Nachfolgend werden

ausgewahlte Paraphrasen hieraus analysiert.

In beiden Pionier-Kommunen war es erfolgsentscheidend, dass die
Verwaltungsspitze geschlossen hinter der Einfiihrung der Vier-Tage-Woche
standen. Ist dies der Fall, kann ein VVerdnderungsvorhaben innerhalb einer kurzen

Zeit durch- beziehungsweise umgesetzt werden?®’,

204 \/ahs/ Weiand, Workbook Change Management, S. 19 ff.
205 \/ahs/ Weiand, Workbook Change Management, S. 19.
206 \/gl. Anlage 4.

207 Anlage 4, S. 23.
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Beide Verwaltungen hatten bei der Einfiihrung der Vier-Tage-Woche den
vollstandigen Rickhalt sowie die Unterstiitzung der Verwaltungsspitze in Form

208 als auch

des Burgermeisters sowie des Gemeinderats. Sowohl aus der Literatur
aus den Aussagen der Interviewpartner*innen ist ersichtlich, dass ohne das
Commitment der Verwaltungsfiihrung ein Veranderungsvorhaben nur schwer
oder in den meisten Fallen gar nicht zur Umsetzung gebracht werden kann. Die
Verwaltungsspitze muss bei einem Veranderungsvorhaben als VVorbild fungieren,
indem sie die Veranderung vollstdndig unterstiitzen und aktiv an dem

Veranderungsvorhaben teilnehmen?®.

Doch nicht nur die Verwaltungsspitze sollte an einem Veranderungsvorhaben
aktiv beteiligt sein. Flr den Erfolg eines Verdnderungsvorhabens ist es ebenfalls
wichtig, dass die Mitarbeiter*innen von betroffenen zu beteiligten Personen

gemacht werden?2°,

Mitarbeiter*innen missen bei Veranderungen mitgenommen werden. Werden
Mitarbeiter*innen bei einem Verénderungsvorhaben nicht mitgenommen, besteht
die Gefahr, dass die Mitarbeiter*innen die VVeranderung nicht mittragen und nach

aufRen nicht dahinter stehen?!t,

Die Art und Weise, wie ein Veranderungsvorhaben nach innen sowie nach auf3en
kommuniziert wird, kann eine tragende Rolle flr den Erfolg oder den Misserfolg
eines Veranderungsvorhabens spielen. In der Auswertung der Interviews wurde
sichtbar, dass die Einflihrung der Vier-Tage-Woche unterschiedlich stark nach
innen kommuniziert wurde und demnach die Mitarbeiter*innen hierauf

differenziert reagiert haben?'?,

Es reicht somit nicht aus, dass nur die Verwaltungsspitze hinter einem
Veranderungsvorhaben steht. Dies ist definitiv ein zentraler Punkt, jedoch bedarf
es weiterer Unterstilitzung. Durch ein gutes Commitment der Verwaltungsspitze

konnen die nachfolgenden Flihrungskrafte fiir ein Veranderungsvorhaben

208 \/ahs/ Weiand, Workbook Change Management, S. 19 ff.
209'\/gl. Vahs, Organisation, S. 439 ff.

210 \v/ahs/ Weiand, Workbook Change Management, S. 21 f.
211 Anlage 4, S. 20.

212 \/gl. Anlage 4.
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sensibilisiert und motiviert werden. Wenn die Flhrungskréfte geschlossen und
engagiert hinter der Veranderung stehen, kann dies an die Mitarbeiter*innen
weitergeleitet werden. Die Mitarbeiter*innen spiele bei Veranderungsvorhaben
eine tragende Rolle. Hier bedarf es sowohl von den Fuhrungskraften als auch den
Mitarbeiter*innen eine transparente und konstante Kommunikation.
Mitarbeiter*innen sollten dazu motiviert werden, ihre Anmerkungen, Angste oder
Bedenken mitzuteilen. Im Zuge dessen mussen diese durch die Fihrungskrafte
wahrgenommen und ernst genommen und nicht ignoriert werden. Denn nur, wenn
auch die Mitarbeiter*innen hinter einem Verénderungsprozess stehen, werden sie
diesen mitgestalten und schlussendlich mittragen. Zudem werden nur
Mitarbeiter*innen, welche hinter einem Veranderungsvorhaben stehen, dieses mit

Uberzeugung nach auBen vertreten?3,

5.2 Ergebnisse und Interpretationen der quantitativen Forschung

Bei der quantitativen Forschung wurde sich bewusst fir die Personengruppe der
aktuellen Student*innen der Hochschulen fir 6ffentliche Verwaltung
Ludwigsburg und Kehl entschieden. Die Gefahr, dass die Ricklaufquoten nicht
die Hochste sein konnten, wurde mit Blick auf den Grundgedanken des Mixed-
Methods-Ansatzes, in Kauf genommen. Die eventuell geringe Ricklaufquote des
Fragebogens stellte somit einen Hauptgrund dar, warum sich der empirische Teil
nicht nur aus den Auswertungen dieser quantitativen Forschung, sondern aus einer
Mixed-Methods-Forschung zusammensetzt. Hierdurch sollte sichergestellt
werden, dass auch durch geringe Riicklaufquoten valide Informationen aus den
Forschungsergebnissen generiert werden kdnnen. Der Umfragelink wurde an circa
4.000 Student*innen versandt. 977 Personen und somit 24 % besuchten die
Homepage der Umfrage. VVon diesen 977 Personen haben 789 Personen aktiv an
der Umfrage teilgenommen. Jedoch haben nicht alle 789 alle vorgesehenen
Fragen beantwortet?4,

213 \VVahs/ Weiand, Workbook Change Management, S. 19 ff.
Vgl. Vahs, Organisation, S. 437 f.
214\/gl. Anlage 6.
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Bei der befragten Personengruppe handelt es sich tiberwiegend (87%) um junge
Mitarbeiter*innen im Alter zwischen 20 und 30 Jahren?®, welche am Anfang
ihrer beruflichen Laufbahn stehen. Eine Besonderheit weist die befragte
Personengruppe im Vergleich zu anderen Student*innen auf, denn sie haben sich
bereits aktiv fur eine Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst entschieden und stehen
somit bereits in einem Dienstverhéltnis. Auf dieser Grundlage wurde die Umfrage
erstellt. Um Unklarheiten bei der Beantwortung der Umfrage vorzubeugen, wurde
zu Beginn des Fragebogens, wie in Kapitel 4.2.2 ausgefihrt, die
Ausgangssituation, aus welcher die befragte Personengruppe die Fragen
beantworten sollten, ausfihrlich beschrieben. Demnach befanden sich die
teilnehmenden Personen fur die Beantwortung der Fragen in einer fingierten
Situation, in welcher sie ohne Probleme ihren Dienstherrn wechseln kdnnten. Als
einheitliche Grundlage wurde vorgegeben, dass sowohl die Art der Tatigkeit als
auch die Bezahlung und Karrierechancen grundsétzlich gleich wéren. Dies wurde
deshalb vorgegeben, damit die Entscheidungen der Teilnehmer*innen nicht
aufgrund von personlichen Vorlieben hinsichtlich eines Aufgabenbereichs oder

unterschiedlicher Karrierevorstellungen beeinflusst werden?®,

Das Forschungsinteresse der quantitativen Umfrage lag unter anderem darin,
herauszufinden, welche Faktoren die Arbeitgeber*innen-Wahl der
Teilnehmer*innen beeinflussen wiirden. Da davon ausgegangen werden kann,
dass die Sicherheit des Arbeitsplatzes bei allen Arbeitgeber*innen des
offentlichen Diensts gegeben ist, wurde der in Kapitel 2.2.3 herausgearbeitete
Faktor ,,Sicherheit des Arbeitsplatzes* bewusst nicht als Entscheidungsfaktor in

dieser Umfrage berticksichtigt?’.

5.2.1 Hauptattraktivitatsfaktor von Arbeitgeber*innen

Frage 1 und Frage 2 der Umfrage beschéftigten sich mit dem Thema der
Attraktivitatsfaktoren von Arbeitgeber*innen. Hier wurden die in Kapitel 2.3
ermittelten Faktoren ,.flexibel Arbeitszeiten und -orte* sowie ,,Fort- und

Weiterbildungsmoglichkeiten* eingearbeitet. Zudem wurden die

215V/gl. Anlage 6, S. 6.
216 \/gl. Anlage 5.
217\/gl. Anlage 5 und 6.
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Stellenausschreibungen der Stadtverwaltungen Wedel?*® und Mengen?!® betrachtet
und einige der genannten Angebote wie ,,Corporate Benefits®, ,,Zuschuss zum
OPNV*“ und ,,Betriebliches Gesundheitsforderung* als Auswahlméoglichkeit
erganzt. Neben dem Forschungsinteresse, welche Arbeitgeber*innen-
Attraktivitatsfaktoren der befragte Personenkreis als relevant erachtet, lag das
weitere Interesse darin, ob und wenn ja in welcher Form eine Vier-Tage-Woche
die Attraktivitat von Arbeitgeber*innen beeinflussen wirde. Deshalb wurde als
Attraktivititsfaktor die Antwortmoglichkeit ,,Vier-Tage-Woche* ebenfalls zur
Auswahl gestellt?%°,

Einfach-Auswahlfrage

Il A - Flexible
54% Arbertszeiten
(Gleitzeit)
Il B - 4-Tage-Woche
C - Homeoffice/
mobiles Arbeiten/
Telearbeit

c 26% HED-
Vergunstigungen in
der Freizeit/

D I 1% Corporate Benefits

Il E - Betriebliche
Gesundheitsforde. ..

Il F - Fort- und

Weiterbildungsm. ..

E B G - Zuschuss zum
OPNV

B H - Keiner der

e Lo Punkte ist mir
wichtig.

H 0
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Haufigkeit in %

powered by www.lamapoll.de

Abbildung 7: Hauptattraktivitatsmerkmal von Arbeitgeber*innen??

Auf die Frage, welches Angebot oder Benefit ein Dienstherr zwingend anbieten
muss, damit sich die befragten Personen fiir diesen entscheiden wiirden, haben
mehr als die Hélfte (54 %) geantwortet, dass eine ,,flexible Arbeitszeit™ zwingend
angeboten werden muss. Auf Platz 2 der abgegebenen Stimmen schaffte es der

Faktor des ,.flexiblen Arbeitsorts® in Form von Homeoffice, mobilen Arbeiten

218 \/gl. https://www.wedel.de/rathaus-politik/arbeitgeberin-stadt/die-stadt-als-arbeitgeberin
[17.11.2023].

219 \/gl. https://mengen.de/de/aktuelles/05_stellenangebote.php [17.11.2023].

220\/gl. Anlage 5 und 6.

221 Anlage 6, S. 1.
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oder Telearbeit. 26 % der Befragten wéhlten dies als einen zwingend
erforderlichen Faktor bei der Arbeitgeber*innen-Wahl aus. Zudem entschieden
sich 16 % der Teilnehmer*innen dafr, dass das Angebot einer Vier-Tage-Woche

ihr Hauptentscheidungsfaktor bei der Arbeitgeber*innen - Wahl ist.

5.2.2 Priorisierung der Attraktivitatsfaktoren
In Frage 2 wurden die identischen Auswahlkriterien als Grundlage herangezogen.
Bei dieser Frage sollten die Teilnehmer*innen eine Priorisierung aller Faktoren

anhand einer Likert-Skala, vornehmen??2,

Bitte priorisieren Sie.

61% Il Unverzichtbar
I Sehr wichtig
Wichtig
Il Weniger wichtig
41% I Egal

Flexible Arbeitszeiten (CGleitzeit]

4-Tage Woche

Homeoffice/ mobiles Arbeiten/
Telearbeit]

Vergiinstigungen in der Freizeit/

Corporate Benefits 44%

Betriebliche Gesundheitsférderung

Fort- und Weiterbildungsmanahmen
(fachlich und persanlich)

43%

Zuschuss zum OPNV

—26%

30 40 50 60 70
Haufigkeit in %

powered by www lamapoll de

Abbildung 8: Attraktivitatsfaktoren bewertet nach Prioritat??

Wie aus Frage 1 bereits abzusehen war, wurde der Faktor ,,flexible Arbeitszeit*
von einer deutlichen Mehrheit (61 %) als ,,unverzichtbar* und von 34 % als ,,sehr
wichtig® gewertet??4. Das arithmetische Mittel bei dieser Antwortmaoglichkeit liegt
bei 4,55. Hierfur wurde wie bereits in Kapitel 4.2.2 beschrieben, der Prioritét
,sunverzichtbar® die Bewertung 5 zugeordnet und der Priorisierung ,,egal die
Bewertung 1. Der Mittelwert 4,55 verdeutlicht die Relevanz, welche die befragten
Personen diesem Attraktivitatsfaktor zugeordnet haben. Im Vergleich zu den
anderen Antwortmoglichkeiten ist dieser Mittelwert mit Abstand der héchste.
Ebenfalls wurden bei der Auswertung der Umfragedaten die
Standardabweichungen berechnet. Die Standardabweichung bei der Frage nach

222\/gl. Anlage 5 und 6.
223 Anlage 6, S. 3.
224 \/gl. Anlage 5 und 6.
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der Prioritét von ,,flexiblen Arbeitszeiten* lag bei 0,52. In diesem Punkt ist die

Streuung der Antworten im Gesamtvergleich am geringsten®?.

Neben dem Faktor ,,flexible Arbeitszeit™ erhielt die zuvor aufgefiihrte
Auswahlmaoglichkeit des ,,flexiblen Arbeitsorts* ebenfalls eine hohe
Priorisierung. Der flexible Arbeitsort wurde von 28 % der befragten Personen als
,unverzichtbar“ und von 41 % als ,,sehr wichtig“ eingestuft??®. Der Mittelwert
unterstreicht die Relevanz dieses Attraktivitatsfaktors mit einem Wert von 3,86.
Die Standardabweichung in diesem Fall liegt bei 0,92, was eine grof3ere Streuung

der Antworten bedeutet als bei der ,.flexiblen Arbeitszeit“??’.

Aus Frage 1 konnte neben der hohen Relevanz ebenfalls abgeleitet werden,
welche Faktoren bei der Arbeitgeber*innen-Wahl fur die befragten Personen eine
geringe bis tberhaupt keine Bedeutung spielen. 28 % der Teilnehmer*innen
priorisierten den Faktor ,,Zuschuss zum OPNV* als ,,weniger wichtig® und 16 %
sogar als ,,egal®. Dass Arbeitgeber*innen ,,Corporate Benefits* anbieten, wurde
von 44 9% der befragten Personen als ,,weniger wichtig* bei der
Arbeitgeber*innen-Wahl und von 14 % sogar als ,,egal“ gewertet??®, Die geringe
Relevanz lasst sich ebenfalls durch die Ermittlung des Mittelwerts abzeichnen.
Unter dieser Betrachtung erhilt der Faktor ,,Zuschuss zum OPNV* einen
Mittelwert von 2,72. Dies stellt den schlechtesten Mittelwert dar und unterstreicht
somit die geringe Relevanz bei der Arbeitgeber*innen-Wahl. Die Streuung der

Antworten ist bei diesem Attraktivitatsfaktor mit 1,10 am groRten?2,

Zusammengefasst lasst sich der Riickschluss ziehen, dass die Mdglichkeit der
Flexibilitat in Arbeitszeit und Arbeitsort durch die aktuellen Student*innen der
Hochschulen als Hauptentscheidungskriterien gewertet wird. Diese Auswertung

unterstreicht die gewonnenen Erkenntnisse aus der Literaturrecherche.

Eine weitere interessante Erkenntnis lasst sich bei genauerer Betrachtung der

Antwortmdglichkeiten von Frage 1 zu Frage 2 erkennen. Die Anzahl der

225 \/gl. Anlage 8.
226 \/gl. Anlage 6, S. 3.
227\/gl. Anlage 8.
228\/gl. Anlage 6, S. 3.
229 \/gl. Anlage 8.
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Wertungen aus Frage 1 ist nicht identisch mit den Priorisierungen ,,unverzichtbar*
aus Frage 2. Eine Begrundung hierfur ist, dass bei Frage 2 keine Begrenzung der
einzelnen Bewertungskriterien durch die Autorin vorgegeben wurde. Somit
bestand fir die befragten Personen die Option, mehrere Auswahlmaoglichkeiten
mit derselben Priorisierung bewerten zu kénnen. Eine Vorbelegung
beziehungsweise eine Begrenzung der Antwortmaoglichkeiten hatte das
Stimmungsbild der befragten Personen bereits von vornherein beeinflusst. Um
eine solche externe Beeinflussung zu vermeiden, wurde die Priorisierung der
Auswahlmaoglichkeiten nicht begrenzt. Aufgrund dieser
Priorisierungsmoglichkeiten war es absehbar, dass die Auswertungen von Frage 1

zu Frage 2 nicht mehr identisch zueinander sein werden.

Deutlichere Unterschiede lassen sich in den Faktoren ,,Vier- Tage- Woche*,
,Betriebliche Gesundheitsforderung* sowie ,,Fort- und
WeiterbildungsmaBnahmen** erkennen®®, Haben in Frage 1 noch 16 % der
befragten Personen daflir abgestimmt, dass die Mdglichkeit einer ,,Vier-Tage-
Woche* fr sie der entscheidende Faktor bei der Arbeitgeber*innen-Wahl ist, so
entschieden sich bei Frage 2 lediglich 5 % dafiir diesen Faktor als ,,unverzichtbar*
einzustufen. Das arithmetische Mittel liegt dennoch bei 2,95 mit einer

Standardabweichung von 0,90%,

Der Faktor ,,Fort- und Weiterbildungsmafinahmen* wurde ebenfalls in Kapitel
2.3.3 als ein wichtiger Faktor bei der Arbeitgeber*innen-Wahl ermittelt. 18 % der
befragten Personen nannten dieses Angebot als ,,unverzichtbar* sowie 43 % als
,,sehr wichtig“?®2, Das arithmetische Mittel liegt bei dieser Antwortmaglichkeit
auf dem dritthdchsten Wert bei 3,702%, Interessant an diesem Punkt ist, dass in
Frage 1 lediglich knapp 3 % der befragten Personen ,,Fort- und
Weiterbildungsmoglichkeiten* als Hauptauswahlkriterium bei der
Arbeitgeber*innen-Wahl angegeben haben. In Frage 2 wurde dieser Faktor
dennoch mit einer hohen bis sehr hohen Prioritét durch die Teilnehmer*innen

230v/gl. Anlage 6, S. 3.
231 \V/gl. Anlage 8.
232 \/gl. Anlage 6, S. 3.
233 \v/gl. Anlage 8.

65



bewertet. Bei genauerer Betrachtung lasst sich feststellen, dass der Faktor

,Fort- und Weiterbildungen® bei den befragten Personen im Endeffekt eine fast
doppelt so grol3e Rolle hinsichtlich der Attraktivitat von Arbeitgeber*innen spielt,
als die Moglichkeit, eine ,,Vier-Tage-Woche* in Anspruch zu nehmen. Insgesamt
haben 61 % der befragten Personen dem Faktor der ,,Fort- und
WeiterbildungsmaRnahmen* eine Prioritdt von ,,sehr wichtig® bis ,,unverzichtbar*
zugeschrieben. Lediglich 31 % haben eine solche Prioritat hinsichtlich einer

,,Vier-Tage-Woche gewéhlt234.

Allgemein betrachtet lasst sich bei der Verteilung der Priorisierungen erkennen,
dass die Einteilung ,,wichtig® bei vielen Auswahlmdglichkeiten eine starke
Auspragung aufweist?®. Dies kann darauf zuriickgefiihrt werden, dass
Teilnehmer*innen tendenziell h&ufiger eine Mittelkategorie wéhlen. Es kann auch
daran gelegen haben, dass die Priorisierung ,,wichtig* durch die befragten
Personen relativ breit ausgelegt wurde. Dass eine fiinf-stufige Skala zu
Messfehlern fuhren kann, wurde bei dieser Frage in Kauf genommen. Eine
Reduzierung auf Vier-Stufen oder eine Erweiterung auf Sechs-Stufen héatte nicht
zwingend zu einem besseren Ergebnis gefiihrt. In solch einer Variante hatten die
Priorisierungen entweder eine zu feingliedrig oder zu grobe Abstufungsebene mit

sich gebracht?3,

5.2.3 Vier-Tage-Woche

Bei den Fragen 3 bis 5 wurden die befragten Personen zu ihrer Einstellung
gegenuber einer ,,Vier-Tage-Woche* befragt. Als Auswahlgrundlage wurden
lediglich die Arbeitsformen der Vier-Tage-Woche gewahlt, welche nach den
Erkenntnissen aus Kapitel 3 in der 6ffentlichen Verwaltung umsetzbar sein
konnten. Somit handelte es sich um eine Arbeitszeitverdichtung oder eine

Teilzeitregelung.

234 \/gl. Anlage 6, S. 3.
235 Vgl. Anlage 6, S. 3.
2% \/gl. Kallus, Erstellung von Fragebogen, S. 55.
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Einfach-Auswahlfrage
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Abbildung 9: Inanspruchnahme der Mdglichkeit einer Vier-Tage-Woche?3”

Aus den Auswertungen zu Frage 3 geht hervor, dass 49 % der befragten Personen
sich flr eine Vier-Tage-Woche in Form der Arbeitszeitverdichtung entscheiden
wirden. 27 % konnten sich vorstellen eine Vier-Tage-Woche in Form einer
Teilzeitbeschaftigung in Anspruch zu nehmen und 23 % wirden keine der beiden

Formen beanspruchen.

Der Teil der befragten Personen, welcher sich fiir keine der Varianten einer Vier-
Tage-Woche entschieden hat, sollte in Frage 5 seine Beweggriinde gegen beide
Arbeitsformen auffiihren. Unter Frage 5 wurden, wie bereits zuvor erlautert, keine
Antwortmdglichkeiten durch die Autorin vorgegeben, um eine ungefilterte
Ruckmeldung der befragten Personen zu erhalten. Zwar wurde in Kapitel 3.4
festgestellt, dass sich einige wissenschaftlichen Forschungen bereits mit diesem
Thema beschaftigt haben, explizite Aussagen von Mitarbeiter*innen des

offentlichen Dienstes wurden jedoch noch nicht eingeholt.

Bei der Auswertung der Umfrageergebnissen ist festzustellen, dass 181 Personen
auf Frage 3 geantwortet haben, dass sie keine Vier-Tage-Woche in Anspruch
nehmen wirden. Demnach sollte die Anzahl an Antworten in Frage 5 eigentlich
identisch sein. Es l&sst sich feststellen, dass insgesamt 186 der befragten Personen
Frage 5 beantwortet haben?®. Dies ist darauf zuriickzufiinren, dass keine
Filterfunktion bei dieser Frage verwendet wurde und somit auch Personen, welche

bei Frage 3 eine Option der Vier-Tage-Woche ausgewahlt haben, eine Antwort

237 Anlage 6, S. 3.
238 \/gl. Anlage 6.
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bei Frage 5 abgeben konnten. Werden die einzelnen Aussagen aus Frage 5
betrachtet, lasst sich diese Vermutung bestatigen®°.

Frage 5: "Warum wiirden Sie sich gegen eine Vier-Tage-Woche entscheiden?

Teilzeit ohne

Arbeitszeitverdichtung | Anzah - Anzah Sonstiges Anzah
Lohnausgleich
10h und mehr am Tag Gehaltseinbulen ich arbeite gerne
sind zu viel wollen/ kéinnen nicht
114 in Kauf genommen 66 3
werden
zu hohe Vier-Tage-Woche
Arbeitsbelastung - nur interessant,
mental und 44 bei Arbeitszeit- 34
gesundheitlich auf reduzierung und
Dauer nicht traghar Lohnausgleich
weniger Produktivitat keine
an den langen Tagen (inhaltichen
12 verwertbaren | 12
Angaben
zu wenig Flexibilitat eventuell bei sich
33 verdndernden 2
Lebensumsténde
Rechtliche
Machbarkeit nicht 10
gegeben
Work-Life-Balance
nicht mehr gegeben 14

Abbildung 10: Ablehnungsgriinde einer Vier-Tage-Woche?*?

Insgesamt wurden 186 Antworten unter Frage 5 angegeben. Bei genauer
Betrachtung der einzelnen Antworten lassen sich in vielen Aussagen mehrere
Grinde erkennen, weshalb eine Vier-Tage-Woche in den vorgegebenen Varianten
nicht in Anspruch genommen werden wirde. Nach der Auswertung der einzelnen
Aussagen wurden insgesamt 346 Beweggrunde ermittelt. Fir die Auswertung der
Antworten wurden diese in drei Kategorien unterteilt. Zum einen, warum sich die
Befragten gegen das Arbeitszeitmodell der Arbeitsverdichtung sowie der

Teilzeitbeschéftigung entschieden wurde und sonstige Griinde.

114-mal wurde in den Antworten vermerkt, dass das Modell der
Arbeitszeitverdichtung zu lange Arbeitstage mit sich bringen wiirde. Da die
Arbeitszeit von 41 Stunden, eine tagliche Arbeitszeit von mindestens 10 Stunden
und 15 Minuten bedeuten wiirde. 44-mal und oft in Kombination mit der
Argumentation der langen Arbeitstage wurde genannt, dass das Arbeitszeitmodell

der Arbeitszeitverdichtung eine zu hohe Arbeitsbelastung an den Vier-Tagen mit

239 '\V/gl. Anlage 6.
240 Anlage 7.
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sich bringen wirde. Die hohe mentale und gesundheitliche Belastung, welche
hierdurch entstehen wiirde, war fir viele der befragten Personen ein Grund, sich

nicht fiir die Vier-Tage-Woche zu entscheiden.

Auch hinsichtlich des Arbeitszeitmodells der Teilzeitbeschéftigung wurden
Grlinde genannt, warum dies nicht in Anspruch genommen werden wirde. 66-mal
wurde hier genannt, dass das reduzierte Arbeitsentgelt, welches die

Vier- Tage- Woche ohne Lohnausgleich mit sich bringen wirde, nicht in Kauf

genommen werden mdchte oder nicht in Kauf genommen werden kann?*,

Mehrfach-Auswahlfrage

I A - mehr Zeit fur
mich

I B - mehr Zeit fiir
Hobbies/
Ehrenamter
C - mehr Zeit fur
die Familie

I D - mehr Zeit fur
die Erholung von
der Arbeit

Bl E - Reduzierung
der
Arbeitsbelastung

B F - keiner der

genannten
Griinde

0 20 40 60 80
Héaufigkeit in %
(bezogen auf Anzahl der Teilnehmer: 641)

Abbildung 11: Beweggriinde der Inanspruchnahme einer Vier-Tage-Woche?*?

In Frage 3 entschieden sich 598 von insgesamt 779 Teilnehmer*innen flr ein
Modell der Vier-Tage-Woche. Frage 4 sollte furr diese Personengruppe die
Folgefrage darstellen. Auch in diesem Fall wurden bei Frage 4 mehr Antworten
abgegeben als die gerade genannten 598. In diesem Fall handelte es sich um
knapp 40 Antworten mehr. Insgesamt haben somit 641 der teilgenommenen 789
Personen bei dieser Frage abgestimmt. Dies hatte ahnlich wie bei Frage 5
umgangen werden kénnen, in dem eine Filterfunktion innerhalb der Fragen

verwendet worden ware. Die Aussagen konnen jedoch trotzdem verwendet

241 Anlage 7 und Anlage 11.
242 Anlage 6, S. 4.
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werden. Denn auch wenn es mehr Antworten auf diese Frage gibt, ist der Sinn,
welcher hinter der Frage steckt, nach wie vor derselbe. Ziel von Frage 4 war es, zu
erfahren, aus welchen Beweggrunden sich die befragten Personen fir eine Vier-
Tage-Woche entscheiden wirden. Dies kann aus den Antworten nach wie vor
abgelesen werden. Die Hauptbeweggriinde, warum eine Vier-Tage-Woche gerne
in Anspruch genommen werden wiirde, waren die Faktoren ,,mehr Zeit fiir mich*
(76 %) sowie ,,mehr Zeit fiir die Familie” (71 %) zu haben. Auf Platz drei mit

67 % der Antworten wurde der Faktor ,,mehr Zeit fiir die Erholung von der
Arbeit“ gewertet?®®, Dies unterstreicht die Erkenntnisse aus den bereits
durchgefihrten Forschungen, welche in Kapitel 3.4 aufgefuhrt wurden.

5.3 Mixed-Methods-Interpretation

Wie zuvor bereits erwahnt, kénnen durch die Mixed-Methods-Forschung,
Querverbindungen zwischen den qualitativen sowie den quantitativen
Forschungserbnissen gezogen werden, was eine erhohte Validitat und
Generalisierbarkeit der Ergebnisse beider Untersuchungen mit sich bringt?#4,

Eine Kernaussage, welche sich aus den Interviews in Verbindung mit der
Umfrage ergeben hat, ist, dass ein starres, fur alle Mitarbeiter*innen geltendes
Arbeitszeitmodell in Zukunft nicht die Lsung sein wird. Die
Interviewpartner*innen haben mehrmals in ihren Aussagen hervorgehoben, dass
in ihren Verwaltungen die individuelle und flexible Arbeitszeitgestaltung bereits
jetzt gelebt und durch die Mitarbeiter*innen genutzt wird. Die Expert*innen sehen
vor allem mit dem Angebot der ,,flexiblen Arbeitszeit™ die Mdglichkeit fir den

Offentlichen Dienst zukunfts- und konkurrenzfahig zu bleiben.

Das A und O ist die Flexibilisierung der Arbeitszeit. Wer darin gut ist, der wird

auch lange Mitarbeiter*innen finden?*.

23\gl. Anlage 6, S. 4.
24 \/gl. Flick, Uwe: Guterkriterien qualitativer Sozialforschung, S. 334 f.
245 Anlage 4, S. 6.
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Auch aus den Ergebnissen der Umfrage lasst sich diese Erkenntnis ableiten.
Demnach haben 95 % der befragten Personen dem Faktor der ,,flexiblen
Arbeitszeit* eine sehr hohe Relevanz zugeordnet. Die Mdglichkeit, eine

Vier- Tage-Woche in Anspruch nehmen zu kénnen, wurde lediglich von 31 % der
befragten Personen als erforderlich angesehen. Eine weitere Unterstreichung
dieser These lasst sich erkennen, wenn die Antworten von Frage 5 aus der
Umfrage betrachtet werden. Hier haben die befragten Personen 33-mal
angegeben, dass sie eine in der 6ffentlichen Verwaltung momentan mogliche
Vier-Tage-Woche nicht in Anspruch nehmen wiirden, da ein solches Modell zu
wenig Flexibilitat mit sich bringen wiirde?*®. Diese Einschitzung spiegelt
wiederum die Aussagen der Interviewpartner*innen auf die Frage, wie viele
Mitarbeiter*innen die Vier-Tage-Woche in den Pionier- Verwaltungen bisher in
Anspruch genommen haben, wider. In Mengen hat niemand und in Wedel haben
sieben Mitarbeiter*innen die Vier-Tage-Woche in Anspruch genommen?*.
Warum die Inanspruchnahme so gering ist, fuhren beide Verwaltungen auf ihre
bereits vor Einfihrung einer Vier-Tage-Woche bestehenden, flexiblen und

individuellen Arbeitszeitregelungen zurtick.

In beiden Pionier-Kommunen wurde bereits vor der Einflihrung der
Vier- Tage- Woche eine hohe Flexibilitat bei den Arbeitszeiten ermdglicht. Der
Gleitzeitrahmen fir die Mitarbeiter*innen ist in beiden Kommunen sehr grof3 und

die Kernzeit gleichzeitig relativ gering oder gar nicht vorhanden?4,

Aus der Literatur sowie aus der qualitativen und quantitativen Untersuchung geht
somit das Ergebnis hervor, dass die Arbeitgeber*innen des 6ffentlichen Dienstes
durch das Angebot von ,,flexiblen Arbeitszeiten* auf (potenzielle)

Arbeitnehmer*innen attraktiv wirken.

Eine weitere Uberschneidung der Forschungserbnisse stellte der Stellenwert des
,flexiblen Arbeitsortes* dar. Aus den Umfrageergebnissen geht, wie zuvor

beschrieben, dieser Faktor neben der ,,flexiblen Arbeitszeit® als ein sehr wichtiger

246 \/gl. Anlage 6.
247\/qgl. Anlage 4, S. 11.
248 Anlage 4, S. 6.
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Attraktivitats- und Entscheidungsfaktor hervor. Auch aus den Interviews wurde
ersichtlich, dass die Mdglichkeit, den Arbeitsort gewissermalien flexibel zu
wahlen, ein wichtiger Benefit von Arbeitgeber*innen darstellt. Auch wenn nicht
alle Mitarbeiter*innen diese Mdglichkeit in Anspruch nehmen (werden), wirkt
sich alleine die Maglichkeit hierfir attraktiv auf (potenzielle) Mitarbeiter*innen
aus. Die Stadtverwaltung Wedel geht hier als starkes Vorbild voraus. Ob, wann
und wie oft Mitarbeiter*innen ihre Arbeit im Biro oder an einem anderen Ort
verrichten, wird nicht zentral vorgegeben, sondern innerhalb der einzelnen Teams
individuell geregelt. Im Vergleich hierzu hat sich fur die Mitarbeiter*innen in
Mengen seitdem freitags das Rathaus geschlossen bleibt an diesem Tag ebenfalls
eine flexible Gestaltung des Arbeitsortes, angepasst an die individuellen
Bediirfnisse, ergeben?®.

Zusammengefasst lasst sich sagen, dass Arbeitgeber*innen dann als attraktiv
betrachtet werden, wenn sie neben der Flexibilitat innerhalb der Arbeitszeit auch

eine Flexibilitat in der Wahl des Arbeitsortes anbieten.

Eine weitere Uberschneidung der Forschungsergebnisse stellt die Relevanz der
,»Work-Life-Balance* dar. Diese wurde bereits in Kapitel 2.2 thematisiert. In der
quantitativen Umfrage wurde dieser Begriff bewusst nicht als Auswahlfaktor fiir
die Attraktivitatsfaktoren oder die Beweggriinde fiir eine Vier-Tage-Woche
aufgenommen. Dies wurde deshalb nicht vorgenommen, da der Begriff der
,»Work-Life-Balance* im Rahmen der Umfrage viel Spielraum fur
Interpretationen mit sich gebracht hatte. Es ware nétig gewesen, diesen in der
Umfrage zu definieren. Eine solche Definition hatte die Umfrage jedoch
verlangert. Wie bereits in Kapitel 4.2.2 erwahnt, war es das Ziel der Autorin, den
Fragebogen so kurz wie mdglich zu halten. Undefinierte Begrifflichkeiten hatten
bei der Auswertung dazu fuhren kdnnen, dass durch den grol3en
Interpretationsspielraum Ungenauigkeiten auftreten. Somit wurde hierauf

verzichtet.

Hinter der Begrifflichkeit der ,,Work-Life-Balance* steckt im Kontext dieser
Arbeit, wie in Kapitel 2.3 beschrieben, der Ausgleich zwischen Beruf und

249°\V/gl. Anlage 2, 3 und 4.
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Privatleben. Die genannten Faktoren der Flexibilisierung der Arbeitszeit sowie
des Arbeitsortes kénnen nach Ansicht der Autorin in dem Begriff der ,,Work-Life-
Balance* wiedergefunden werden. Haben die Mitarbeiter*innen die Mdglichkeit,
ihre Arbeitszeit sowie den Arbeitsort flexibel und vor allem individuell an ihre
Bedurfnisse anzupassen, liegt es nahe, dass auch der Ausgleich zwischen Beruf
und Privatleben vermehrt im Einklang gebracht werden kann?°, Diese These
spiegelt sich in der Interviewauswertung wider. Demnach hat ,.jeder Mensch
andere Bedurfnisse, was die Arbeitszeiteinteilung angeht. Dies sollte auch im

Arbeitskontext beriicksichtigt werden«.

250°\v/gl. Olesch, Der Weg zum attraktiven Arbeitgeber, S. 131 f.
21 Anlage 4, S. 6.
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6 AbschlielRende Betrachtung

Um die Fragestellung des Titels abschlielend zu beantworten, lasst sich
festhalten, dass die Mdglichkeit, eine Vier-Tage-Woche in Anspruch zu nehmen,
die Attraktivitat der Arbeitgeber*innen der 6ffentlichen Verwaltung nicht in
jedem Fall erhéht. Die Art und Weise, wie eine Vier-Tage-Woche unter den
aktuell geltenden Regelungen der wéchentlichen Arbeitszeit bei Vollzeit-
Mitarbeiter*innen umgesetzt werden kann, stellt fiir einen GroRteil an
(potenziellen) Mitarbeiter*innen keine attraktive Arbeitsform dar. Was nicht
bedeuten soll, dass eine Vier-Tage-Woche durch die 6ffentliche Verwaltung

komplett abgelehnt werden sollte.

Damit die Attraktivitat der 6ffentlichen Verwaltung gesteigert werden kann,
sollten vor allem flexibel an die Bediirfnisse der einzelnen Personen angepasste
Arbeitsmodelle hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitsort angeboten werden. In den
meisten offentlichen Verwaltungen wird bereits das angebotene Arbeitszeitmodell
der Gleitzeit durch die Mitarbeiter*innen in Anspruch genommen. Zudem wird
seit der Corona-Pandemie verstarkt die Mdglichkeit fiir Homeoffice unter
unterschiedlichen Rahmenbedingungen angeboten. Durch diese beiden Varianten
der flexiblen Arbeitsgestaltung ist der 6ffentliche Sektor bereits einen wichtigen

und richtigen Schritt gegangen.

Kernarbeitszeiten, welche von allen Mitarbeiter*innen eingehalten werden
mussen, sollten tiberdacht werden. Durch den Wegfall einer solchen Regelung
wirden sich flexiblere und individuellere Moglichkeiten ergeben, wie die
vereinbarten Arbeitsstunden mit dem Privatleben vereinbart werden kénnen.
Selbstverstandlich missen diverse Prasenzzeiten in der 6ffentlichen Verwaltung
abgedeckt werden. Die Pionier-Kommune Wedel verfolgt diesbezuglich einen
Ansatz, bei welchem mehr Verantwortungen und Entscheidungsbefugnisse in die

einzelnen Teams gegeben werden und weniger zentral ,,Top-down* geregelt wird.

Der offentliche Dienst bietet seinen Mitarbeiter*innen somit bereits viele
Maoglichkeiten, das Berufsleben mit dem Privatleben zu vereinbaren. Dies macht
ihn durchaus fur diverse Personengruppen attraktiv. An diesem Punkt darf sich die
Offentliche Verwaltung jedoch nicht ausruhen. Es gibt zwar bereits gute
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Regelungen, diese sollten stetig Uberprift, optimiert und weiterentwickelt werden.
Gerade mit dieser Flexibilitat und somit mit einer guten Grundlage fiir eine
ausgeglichene Balance zwischen Beruf und Privatleben sollte die 6ffentliche
Verwaltung vermehrt flr sich werben. Dies kénnte dazu flihren, dass der
oOffentliche Dienst nach auen hin nicht mehr als verstaubter Behdrdenapparat,

sondern als ein attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen wird.

Flexibilitat in Arbeitszeit und Arbeitsort sind demnach zwei wichtige
Attraktivitats-Faktoren. Aus der quantitativen Umfrage kam ebenfalls zum
Ausdruck, dass ein weiterer Attraktivitatsfaktor darin besteht, sich personlich
sowie fachlich weiterzubilden. Somit sollte der Fokus der 6ffentlichen
Verwaltung nicht nur auf den Regelungen fur eine gute Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben liegen, sondern auch auf den Fort- und
Weiterbildungsmaglichkeiten fir die Mitarbeiter*innen.
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7 Handlungsempfehlungen

Der Fokus dieser Arbeit lag nicht darauf, explizite Handlungsempfehlungen fir
Arbeitgeber*innen der 6ffentlichen Verwaltung zu formulieren. Dennoch werden
nachfolgend einige Empfehlungen ausgesprochen, welche aus der durchgefiihrten
Mixed-Methods-Forschung gewonnen wurden.

7.1 Flexibilitat in Arbeitszeit und Arbeitsort sind das A und O.

Damit die Arbeitgeber*innen des 6ffentlichen Dienstes auch in Zukunft
arbeitsfahig bleiben und in der Konkurrenz um Fachkrafte mit der freien
Wirtschaft mithalten kénnen, sollte sich der 6ffentliche Dienst tberlegen, seine
bereits vorhandenen flexiblen Arbeitszeiten und Regelungen hinsichtlich des
Arbeitsortes sowie der Arbeitszeit auszuweiten.

Die Forschungsergebnisse dieser Arbeit (vgl. Kapitel 5) sowie die
Literaturrecherche zeigen, dass diese beiden Faktoren fiir (potenzielle)
Arbeitnehmer*innen von grof3er Relevanz sind, wenn es um die
Arbeitgeber*innen-Wahl geht. Um das Potenzial dieser Attraktivitatsfaktoren
innerhalb der eigenen Organisation auszubauen, sollte ein voreiliges Handeln
vermieden werden. Stattdessen sollten zuerst die Rahmenbedingungen und somit
der Status quo bestimmt werden. Erst danach macht es Sinn, die bestehenden
Angebote auf mogliche Optimierungs- und Ausbaumdglichkeiten zu tberprifen
und diese dann auch umzusetzen. Solche Veranderungen in den bereits
vorhandenen Regelungen einer Organisation kdnnen Arbeitgeber*innen vor
einige Herausforderungen stellen. Diese Herausforderungen kdnnen durch ein
gutes Commitment, eine konstante Kommunikation sowie eine transparente

Organisation gemeistert werden.

7.2 Individualitat anstatt allgemeiner Regelungen

Wenn sich die Arbeitgeber*innen des offentlichen Dienstes Gedanken tber eine
Erweiterung oder Veranderung bestehender Regelungen hinsichtlich Arbeitszeit
und Arbeitsort machen, sollte zeitgleich geprift werden, ob es sinnvoll ist, an

Modellen festzuhalten, welche fur alle Mitarbeiter*innen in identischer Art und
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Weise gelten oder ob es zielfuhrender ware, den Fokus auf die individuellen

Bedurfnisse der Mitarbeiter*innen zu legen.

Aus den Ergebnissen, vor allem aus der qualitativen Forschung, lasst sich der
Ansatz ableiten, dass allgemeingltige Regelungen, welche durch die
Verwaltungsspitze (Top-down) eingefiihrt werden, nicht zwingend die
Bedurfnisse der Mitarbeiter*innen berlicksichtigen. Somit missen nicht nur die
Flexibilisierungsmoglichkeiten hinsichtlich Arbeitszeit und -ort Uberarbeitet
werden, sondern es sollte in Betracht gezogen werden, ob durch individuelle
Regelungen (nicht nur hinsichtlich Arbeitszeit und -ort) vermehrt auf die

Bedurfnisse der Mitarbeiter*innen eingegangen werden kann.

Diverse Arbeitgeber*innen der 6ffentlichen Verwaltung bieten bereits derzeit
Maoglichkeiten, individuelle Vereinbarungen in Anspruch zu nehmen. Diese

Regelungen sollten Gberpruft und gegebenenfalls erweitert werden.

Damit solche individuellen Regelungen zielfiihrend eingesetzt werden kénnen,
sollten sich die Arbeitgeber*innen des 6ffentlichen Dienstes Uberlegen, ob die
Vorgabe von Kernarbeitszeiten zwingend erforderlich ist. Unter der
Voraussetzung, dass es keine fur die gesamte Organisation geltende
Kernarbeitszeit gibt, ware es denkbar, dass die einzelnen Teams teamintern
regeln, in welcher Art und Weise die vorgegebenen Prasenzzeiten abgedeckt
werden. Durch eine solche Regelung wirden Teams auf der einen Seite eine
héhere Verantwortung zugeschrieben bekommen. Auf der anderen Seite wiirden
sie aber auch gréRere Entscheidungsspielrdume erhalten. Hierdurch kdnnte eine
noch bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben ermdglicht werden. Aus
der qualitativen Untersuchung ging hervor, dass die Stadtverwaltung Wedel durch
das Herunterbrechen von Entscheidungsbefugnissen auf die Team-Ebene und

keiner geltenden Kernarbeitszeit bereits sehr gute Erfahrungen gemacht hat.

Selbstverstandlich ist auch dies kein Patentrezept. Nicht in allen Teams wird eine
solche Regelung umsetzbar sein oder gewiinscht werden. Doch an den Stellen, an
welchen es das Organisationsgefiige moglich macht, sollte unter Riicksprache mit
dem gesamten Team inklusive der VVorgesetzten eine solche Anderung

thematisiert werden.
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7.3 Veranderungen nicht sich selbst tiberlassen

Verénderungen egal wie groB oder Klein, durfen in keiner Weise sich selbst
uberlassen werden. Wie bereits in Kapitel 5.1.4 aufgefihrt, gibt es diverse
Faktoren, welche neben der eigentlichen Veranderungsidee fur den Erfolg aber
auch den Misserfolg eines Verédnderungsvorhabens verantwortlich sind. Die
Fuhrungsspitze muss hinter einem Veranderungsvorhaben stehen, aber auch die
Fuhrungskrafte der mittleren und unteren Fiihrungsebene missen aktiv bei einer
Veranderung eingebunden werden. Damit die Umsetzung gelingen kann, bedarf
es neben der Einbindung der Mitarbeiter*innen eine klare und konstante
Kommunikation dartiber, warum eine Veranderung eingeleitet werden soll und
wie genau diese aussehen konnte. Ebenfalls ist es zwingend erforderlich, den
Mehrwert, welcher durch ein Veranderungsvorhaben entstehen soll, flr die
beteiligten Personen hervorzuheben. Denn ist der Sinn hinter einem
Verénderungsvorhaben ersichtlich, tragen die Mitarbeiter*innen eine solche
Veranderung eher mit und stehen hinter dieser. Ist jedoch nicht klar, was hinter

einem Veranderungsvorhaben steckt, erschwert dies eine erfolgreiche Umsetzung.

Neben dem internen Riickhalt bei einem Veranderungsvorhaben darf die
AuRenwirkung ebenfalls nicht unbeachtet bleiben. Stehen die Mitarbeiter*innen
hinter einer Veranderung und sehen den Nutzen, welcher hieraus gezogen werden
kann, werden diese die Veranderung auch nach auRen hin vertreten und
kommunizieren. Gerade diese Kommunikation durch die eigenen
Mitarbeiter*innen auRerhalb der Verwaltung kann durchaus das Image von
Arbeitgeber*innen positiv beeinflussen. Wie in Kapitel 2 angedeutet, kann das
Image einer Organisation durchaus potenzielle Mitarbeiter*innen bei deren
Arbeitgeber*innen-Wahl beeinflussen. Aufgrund dessen sollten die
Arbeitgeber*innen der 6ffentlichen Verwaltung innerhalb ihrer Organisation Wert
auf ein gutes Change-Management legen. Denn eine gute und transparente
Kommunikation sowie eine stetige Einbindung der Mitarbeiter*innen bei
Veranderungsvorhaben wird nicht nur die Bindung der aktuell beschaftigten
Personen erhdhen, sondern kann indirekt auch dazu beitragen, flr ein gutes

Arbeitgeber*innen-Image zu sorgen.
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Anlage 1

-Organisatorischer Rahmen und Leitfragen- Seite 1

ORGANISATORISCHER RAHMEN

Interview mit zwei Kommunen, welche die Vier-Tage-Woche bereits etabliert
haben.

Zielsetzung:

Entwicklung eines qualitativen Bildes bzw. einer Organisationsdiagnose der
Verwaltungen mit Blick auf die Umsetzung der Vier-Tage-Woche.

Dauer der halbstrukturierten Interviews: ca. 30 Minuten

Feldphase: September 2023

Teilnehmende: Mitarbeitende der Verwaltung der Gemeinde Wedel und Mengen
Gemeinde Wedel: Herr Amelung

Gemeinde Mengen: Frau Reger

Tool: Telefonat oder Videotelefonat uiber Cisco Webex

Einleitung

Vielen Dank, dass Sie sich heute die Zeit fiir das Interview nehmen.

Ihr Erfahrungsbericht hilft mir sehr, die aktuelle Situation Ihrer Gemeinde in
Bezug auf die Vier-Tage-Woche zu verstehen und bringt mich in meiner
Masterthesis ein groRes Stiick weiter.

Sie haben meine Themen, welche ich mit Ihnen heute besprechen mdchte, bereits
im Vorfeld erhalten. Sind lThnen hierzu noch Fragen eingefallen, welche wir vor
dem Start des Interviews besprechen sollten?

Falls nein, mochte ich noch kurz den weiteren Ablauf erlautern.

Ich wiirden das Interview gerne per Audioaufzeichnung aufnehmen, um es
anschlieBend dokumentieren zu kénnen. Die Transkripte des Interviews werden
anonymisiert, d.h. ohne Namen und Personenangaben gespeichert. Sofern
Sequenzen des Interviews fur meine Masterthesis verwendet werden, werden
diese nicht mit Ihrer Person in Verbindung gebracht werden kdnnen.

Sind Sie mit der Aufzeichnung einverstanden?

Fur das nun folgende Interview habe ich 30 Minuten eingeplant. Doch bevor wir
damit starten, gibt es von lhrer Seite her noch Fragen? Wenn nicht, dann starten
wir mit dem Interview .
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Anlage 1 Seite 2
LEITFRAGEN

Ich beginne nun mit der Aufzeichnung des Interviews. Deshalb noch einmal die
Frage:

Sind Sie damit einverstanden, dass ich das Interview aufzeichne um es fir meine
Masterthesis aufzubereiten?

Ice Breaker

Kurze Einfuhrung in die Informationen, welche bereits tUber das Arbeitszeitmodell
der Vier-Tage-Woche der Stadtverwaltung bekannt sind.

Von der Idee zur Umsetzung

Die Stadt Mengen hat seit 01.06.2023 das Arbeitsmodell der Vier-Tage-Woche
flr Ihre Mitarbeitenden als eine Wahimdglichkeit eingefiihrt. Die Arbeitszeit
sowie das Gehalt bleiben gleich. Als Stadtverwaltung haben Sie die Regelung
getroffen, dass freitags der feste freie Tag fur Ihre Mitarbeitenden ist und an
diesem Tag das Rathaus, sowie die Stadtwerke, geschlossen bleiben.

Die Stadtverwaltung Mengen hat verdffentlicht, dass das Ziel der Vier-Tage-
Woche sein soll, die Arbeit bei der Stadt attraktiver werden zu lassen. Indem Sie
sich an die gednderten gesellschaftlichen Bedirfnisse anpassen, wollen Sie
erreichen, dass Sie neue Mitarbeitenden gewinnen kénnen

Konnen Sie bitte beschreiben, wie der Weg aussah, den lhre Gemeinde gegangen
ist, von der Idee der Vier-Tage-Woche, hin zu der tatsdchlichen Umsetzung in
Ihrer Verwaltung?

Wie genau sind Sie zu dem Arbeitszeitmodell gekommen, das bei Ihnen
angeboten wird und wieso haben Sie sich fiir kein anderes Modell entschieden?

(Wahl/Pflicht; gleiches Gehalt/ Gehaltsreduzierung/ gleiche Arbeitszeit/
Arbeitszeitreduzierung...)

Fall noch nicht durch die Fragen vorher beantwortet:

Bitte beschreiben Sie, wie Sie die Vier-Tage-Woche arbeitsrechtlich angegangen
sind? (Bei Beamten liegt die Arbeitszeit bei 41h pro Woche. Bei einer Verteilung
auf Vier-Tage macht dies 10,25h reine Arbeitszeit pro Tag aus. Wie haben Sie
dies geregelt/ Wie sind sie mit diesem Thema umgegangen? Dienstvereinbarung —
Hochstzeiten pro Arbeitstag)

Chancen und Hiirden der Vier-Tage-Woche

Welche (weiteren) Hirden standen der Einflihrung der Vier-Tage-Woche
entgegen? Haben Sie diese Hirden Gberwinden kénnen? Wenn ja, kénnen Sie mir
ein Beispiel nennen?
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Anlage 1 Seite 3

Worin sehen Sie die Vorteile bzw. die Chancen bei einer Vier-Tage-Woche fur
Ihre Verwaltung?

Ausblick

Wirden Sie sagen, dass Ihr Ziel, die Attraktivitat der Stadt Mengen fiir Fachkrafte
zu erhohen, durch die Einfihrung der Vier-Tage-Woche, bereits erreicht wurde?
Woran machen Sie dies fest?

Gab es Stolpersteine die Sie mit dem jetzigen Wissen, vor der Einflhrung einer
Vier-Tage-Woche, aus dem Weg schaffen wirden? Falls ja, haben Sie hierzu
bereits eine Losung/ einen Tipp fir andere Verwaltungen?

Was wirden Sie anderen Verwaltungen mit Blick auf die Einfihrung einer
Vier- Tage-Woche mit auf den Weg geben?

Habe ich noch etwas Wichtiges zum Thema vergessen?
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Anlage 2

-Interview 1 — Auswertung nach Mayring- Seite 1
IAnalyseeinheit Paraphrase Kategorie - Finale Finale
erster . .
= g |2 ersuch Hauptkategorie |Unterkategorie

L8N

1 [L [11-16|l: Sie haben das Ganze, das Thema der Vier-Tage- |In Mengen, kdnnen die Modell der Gemeinsame |Arbeitszeit-
IWoche, sozusagen bei Ihnen zum Mitarbeiter*innen, seit dem \Vier-Tage- IRahmenbedingun |verdichtung
01.06.2023 eingefiihrt, als Wahlmoglichkeit fur  [01.06.2023, freiwillig wahlen, ob ‘oche gen
Ihre Mitarbeitenden. Die Arbeitszeit und das Sie Ihre Arbeitszeit bei
IGehalt bleiben nach wie vor gleich, nur eben auf [gleichbleibendem Gehalt auf Vier-

ier Tage verteilt. Und lhre Stadtverwaltung hat [Tage verteilen. Freitags bleiben das
die Regelung getroffen, dass sie freitags den festen [Rathaus und die Stadtwerke
[freien Tag flr ihre Mitarbeitenden haben, die das |geschlossen.
IGanze gewahlt haben, und an dem Tag bleibt auch
das Rathaus sowie die Stadtwerke geschlossen.

1 |1 [16-20|I: Als Ziel habe ich so ein bisschen rausgefunden, [Ziel der Stadt Mengen ist es, sich an [Ziel der Vier- [Griinde fir die  [Mitarbeiter*innen-
dass die Stadt Mengen mdchte, dass die Arbeit beildie geanderten gesellschaftlichen  [Tage- \Vier-Tage Gewinnung und -
der Stadt einfach attraktiver wird und dass, in dem [Bedurfnisse anzupassen und als eine [Woche Woche Bindung
sich die Stadtverwaltung an die geénderten jattraktive Arbeitgeberin aufzutreten.
gesellschaftlichen Bediirfnisse anpasst, sie Um somit neue Mitarbeiter*innen
lerreichen wollen, dass neue Mitarbeitenden / dass [zu gewinnen.
man die generieren kann.

1 |1 [20-22|1: Jetzt wiirde mich tatsachlich interessieren, oder |Es ist zunehmend schwieriger ISchwierig- Griinde fiir die  [Schwierigkeiten
ich wiirde gerne von Ihnen héren, wie Sie einfach [Mitarbeiter*innen fir den keiten bei der  [Vier-Tage bei der
diesen Weg von der Idee zur tatsachlichen 6ffentlichen Dienst zu gewinnen.  [Stellen- Woche Stellenbesetzung

b6-30 Einflihrung der Vier-Tage- Woche bei lhnenin  [Vor allem in den technischen besetzung
der Stadt gestaltet haben. Bereichen des offentlichen Dienst
B: B: Gut, wir spiiren natirlich seit Langerem konnen Stellen nur mit groRer
schon, dass es zunehmend schwierig ist, Miihe besetzt werden.
Mitarbeiter fur die 6ffentliche Verwaltung zu
finden. Das war in den letzten Jahren / hat sich
das eher auf die technischen Bereiche konzentriert,
lalso Elektriker haben wir seit zehn Jahren
Probleme Mitarbeiter zu finden. Kléranlage,
Wasserwerk &hnlich.
ir konnten bis jetzt die Stellen immer noch
besetzen, aber mit groRen Miihen.

1 |1 [30-33|B: Beim, dann auch so Stellen Hochbau, also IGerade in den technischen ISchwierig- Griinde fiir die  [Schwierigkeiten
Bauingenieure, Bautechniker, sehr, sehr mithsam, [Bereichen ist es sehr schwierig keiten bei der |Vier-Tage bei der
hier Mitarbeiter zu finden, vielleicht auch vor dem [Mitarbeiter*innen zu finden. Stellen- Woche Stellenbesetzung
Hintergrund, dass der &ffentliche Dienst vom Der offetnliche Dienst kann mit besetzung
(Gehaltsgefiige natiirlich der Privatwirtschaft ein  [dem Gehaltsgefiige der freien
bisschen hinterherhinkt. /irtschaft nicht mithalten.

1 |1 [33-36|Und bei der aktuellen Beschaftigungslage konnen |In der aktuellen Beschaftigungslage [sich Griinde fiir die  [Schwierigkeiten
sich Mitarbeiter nattirlich aussuchen, wo sie konnen sich die potentiellen serandernde  [Vier-Tage bei der
larbeiten. Und dann ist das Geld, das Entgelt Mitarbeiter*innen aussuchen wo sie {Arbeitswelt  [Woche Stellenbesetzung
nattirlich schon Gewicht. Also, uns ist seit larbeiten wollen. Bei der AG-

Langerem bewusst, dass wir irgendwas tun Entscheidung spielt der Verdienst
miissen. leine tragende Rolle.

1 |1 [36-40|Wir konnten bis jetzt immer noch punkten mit Die Stadt Mengen konnte bisher Ist-Situation  |Gemeinsame: |Arbeitgeber*innen
sicherer Arbeitgeber, familienfreundliche immer mit Benefits wie dem [Rahmen- - Benefit
|Arbeitszeiten, tiberhaupt auch flexible sicheren Arbeitsplatz, bedingungen
|Arbeitszeiten. Wir haben auch individuelle [familienfreundlichen und sehr
|Arbeitszeitmodelle vereinbart Miitter, die morgens [flexiblen Arbeitszeiten punkten.
lein bisschen spater anfangen oder so. Wir waren [Zudem wurden bereits bisher
immer groRziigig mit Teilzeitwiinschen. individuelle Arbeitszeitmodelle fur

Mitarbeiter*innen ermoglicht.

1 |1 40-46]Also, das machen wir schon langer. Man hat Um den geringeren Verdienst im  [Ist-Situation  |Gemeinsame |Arbeitgeber*innen
ersucht, eben diese Rahmenbedingungen, diese [Vergleich zur freien Wirtschaft, Rahmen- - Benefit
eichen Faktoren hervorzuheben, um die igerade in den technischen bedingungen

[Tatsache, dass man bei uns einfach ein bisschen [Bereichen, zu kompensieren
schlechter verdient als in der Wirtschaft, zu urden, in Mengen, bereits seit
kompensieren. Und das betrifft halt gerade Berufe, [langer Zeit die “weicheren"
die auch in der freien Wirtschaft unterkommen. [Faktoren (Arbeitszeit-
Elektriker, Ingenieure, Bautechniker, die finden in |Rahmenbedingungen)
der Privatwirtschaft genauso Stellen wie im hervorgehoben.
©ffentlichen Dienst. In der Verwaltung sieht es
ielleicht noch ein bisschen anders aus.
1 |47-49|Aber das zieht sich schon seit Jahren hin. Wir  [Bereits seit Jahren versucht die Stadt{Schwierig- Griinde fiir die  [Schwierigkeiten

1 ersuchen schon seit Jahren uns als attraktiver — [Mengen sich als eine attraktive und [keiten bei der |Vier-Tage bei der
und auch fairer Arbeitgeber auf dem Markt zu [faire Arbeitgeberin auf dem Markt [Stellen- Woche Stellenbesetzung
positionieren, aber das machen inzwischen [zu positionieren. Dies versuchen  [pesetzung
natirlich alle. jedoch ebenfalls andere

IArbeitgeber*innen des 6D.

1 |1 [49-51}Also, ich bin in verschiedenen Sprengeln mit Das Gefiihl entsteht, dass sich die  [Schwierig- Griinde fur die  [Schwierigkeiten
landeren Hauptamtsleitern und wir Gberbieten uns [Arbeitgeber*innen der offentlichen |keiten bei der [Vier-Tage bei der
mit Wohltaten, die wir unseren Mitarbeitern geben,[Verwaltungen mittlerweile mit Stellen- Woche Stellenbesetzung
um moglichst attraktiv zu sein. /ohltaten gegeniiber den besetzung

IArbeitnehmer*innen Uberbieten. Um|
[fir diese attraktiv zu wirken.
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1 |1, (51-56|Und da ist dann unser Burgermeister Anfang des |Der Blrgermeister in Mengen ist  [Erfahrungs- Change- ICommitment der
2 Nahres gekommen / Und ich muss dazu sagen, der |durch seine lange Amtszeit sehr erte Management IVerwaltungsspitze
Herr Bubeck ist schon sehr lange Biirgermeister, ~ [Erfahren. Er hat ein Gespur fiir die  [Umsetzung
inzwischen jetzt am Ende der zweiten Entwicklungen der Zeit.
IAmtsperiode hier in Mengen. Davor war er schon
leineinhalb  Amtsperioden in einer anderen
Kommune. Also, der ist sehr erfahren und er hat
lauch ein Gespur fur Entwicklungen. Das habe ich
iber die Jahre gemerkt

1 |2 [56-60|Und es ist aber tatsachlich so, also er hat hier bei  |Der Birgermeister hat das Thema  [Erfahrungs- Change- ICommitment der
uns das Thema Vier-Tage-Woche platziert der Vier-Tage-Woche in Mengen erte Management IVerwaltungsspitze
IAnfang des Jahres [...] Also, wir waren da frih  [platziert. Umsetzung
dran, aber eigentlich zum richtigen Zeitpunkt. Es [Der Birgermeister in Mengen ist

ird diskutiert. lzielstrebig in seinen Vorhaben.
Und er wollte das und das ist auch so / Also, wenn
ler sich etwas in den Kopf setzt, will er das.

1 |2 [60-63|Eben auch vor dem Hintergrund, dass wir uns ein|Die Stadt Mengen versucht sich ISchwierig- Griinde fiir die  [Schwierigkeiten
bisschen abheben aus der Masse der anderenjvon den anderen keiten bei der |Vier-Tage bei der
IAnbieter. Und wir waren tatsichlich die erste|Arbeitgeber*innen abzuheben, in  (Stellen- Woche IStellenbesetzung
offentliche Verwaltung, die die Vier-Tage-Woche|dem Sie als erste 6ffentliche besetzung
langeboten hat. Wir haben es am Presseecho|Verwaltung die Vier-Tage-Woche
lgemerkt. ihren Mitarbeiter*innen anbietet.

1 |2 [66-68|Also der Herr Bubeck, der Biirgermeister, hat es  [Der Birgermeister wollte die Vier- [Erfahrungs- Change- ICommitment der
dann Anfang des Jahres zur Sprache gebracht und [Tage-Woche zeitnah umsetzten. erte Management  Verwaltungsspitze
lauch den Wunsch gedulert, dass es moglichst Umsetzung
lzligig umgesetzt wird.

1 |2 [69-81|Wir haben da noch bisschen rechtlichen Rechtliche Rahmenbedingungen Erfahrungs- Gemeinsame IRahmen-
Hintergrund gepriift und sind dann zum 01.06, urden gepriift. Danach wurde die [werte [Rahmen- |vereinbarungen
ich sage mal, einfach mal gestartet. Lief aber \Vier-Tage-Woche, als dauerhaftes [Umsetzung lbedingungen
dann. Da kommen wir hinterher noch drauf. Im  [Modell, durch eine Verfiilgung des
IGrunde genommen war das noch der einfachste  |Burgermeisters gestartet.

Part, also diese rechtliche Abklérung, und dann  |Die Arbeitszeitregelungen sind
lzu sagen, wir fiihren das ein. Ich bin auch ein bisher in Mengen noch nicht
Freund davon, immer erst mal anzufangen. Also |geandert wurden. Dies wird im Zuge|
les muss nicht alles von Anfang an perfekt sein, |der Evaluation nach einem Jahr in
eil sonst wird es nie fertig. Wir haben gesagt, Form einer Dienstvereinbarung
ir starten damit. Wir haben das bis jetzt auch nachgeholt.
sehr hemdsarmelig mit einer Verfiigung des
Birgermeisters geregelt.
IWir haben unsere ganzen
|Arbeitszeitvereinbarungen noch nicht geéndert.
‘eil wir gesagt, wir wollen das erst mal ein Jahr
beobachten und gucken, was geregelt werden
muss, ob man vielleicht noch nachjustieren muss.
Und wiirden dann nach einem Jahr
Beobachtungszeit auch unsere
Dienstvereinbarungen éndern. Ist aber das Ziel.
IAlso, wir haben es nicht probeweise eingefiihrt.
IWir mochten, dass das auf Dauer bei uns gilt.
Und auch das als oberste / Also das mal so das
Erste, es ist dauerhaft, nicht zur Probe.
1 |2 [82-84|Und das Zweite, wenn es irgendwie geht, mochten |Alle Mitarbeiter*innen in Mengen [Modell der Gemeinsame Gleichbehandlung
ir es jedem Mitarbeiter in Reinkultur oder sollen von dem Modell der Vier- ier-Tage- IRahmen-
zumindest modifiziert anbieten. Wenn das jemand [Tage-Woche, in Reinform oder oche bedingungen
mdochte. Personal war das mitgegangen, war modifiziert, Gebrauch machen
problemlos. Ja, und dann sind wir am 01.06. konnen.
lgestartet damit.

1 |2 (86 |I: Und wie genau haben Sie herausgefunden, dass |Es gibt tarifliche Hirden der Gemeinsame |Arbeitszeit-

dieses Modell das jetzt sein soll? B: Gut, es gibt |[Rahmenbedingungen, welch bei der [Vier-Tage-  [Rahmen- |verdichtung
191-99ja ein paar Eckpunkte. Erstens, wir sind (Gestaltung der Vier-Tage-Woche oche lbedingungen

tarifgebunden, das heif3t, wir konnen die leingehalten werden missen. Die

|Arbeitszeit nicht reduzieren von 39 auf, was weifl |Arbeitszeit kann nicht ohne

ich, 32 oder sonst wie viel Stunden. Also, wir Gehaltskiirzungen in Kauf zu

missen bei den 39 bei Vollzeit bleiben. Also, wir |nehmen, gekiirzt werden.

konnen nicht den Leuten sagen, ihr durft weniger |Bei Vollzeit-Arbeitnehmer*innen

larbeiten bei gleichem Geld. Diese Vorgabe war [sind 39 Stunden pro Woche die

lauf jeden Fall, es muss weiter die volle \Vorgabe.

|Arbeitsleistung, die vertraglich

sereinbart/ tariflich geregelte Vollarbeitszeit

lerbracht werden. Das war das Erste. Und das

unterscheidet sich auch stark von den Modellen,

die jetzt z.B. die IG Metall diskutiert. Denn die

reden ja von der Reduzierung der Arbeitszeit.

Das war bei uns nicht moglich.

1 |2 [99- |B: Die zweite Vorgabe war Beamte, das haben Sie [Da Beamte 41 Stunden in der Hurden der Gemeinsame |Arbeitszeit-

101 |auch angesprochen. Kommen wir noch drauf. oche arbeiten missen, konnen  |Vier-Tage-  [Rahmen- verdichtung
Das denen maximal zehn Stunden am Tag diese in Mengen von der Vier- oche lbedingungen
maglich sind. Was fir Beamte in letzter ITage-Woche kein Gerbauch
Konsequenz wird es nicht moglich sein, ist es machen. Da Sie sonst mehr als 10
nicht moglich. IStunden am Tag arbeiten missen,
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as arbeitsrechtlich Hiirden mit
isich bringt.
1 |2 [102- |besteht die Stadtverwaltung eben nicht nur aus der |In allen Bereichen der Modell der Gemeinsame Gleichbehandlung
106  |Verwaltung. Sondern wir haben etliche technische[Stadtverwaltung wird das Modell  |Vier-Tage- IRahmen-
Bereiche, wir haben Kindergarten, wir haben der Vier-Tage-Woche den oche lbedingungen
Reinigungskrafte, Wasserwerk, Biicherei mit Mitarbeiter*innen, ggf. mit
6llig anderen Arbeitszeitmodellen, Modifikationen, angeboten.
|Arbeitszeitregelungen, auch mehr Teamarbeit, die
on uns abhangig sind und dafiir musste man
Losungen finden. Wir haben Lésungen angeboten.
1 |2, [106- |Allerdings ist da momentan das Interesse noch Da die Stadt Mengen schon immer [Erfahrungserte |Gemeinsame Inanspruchnahme
3 117 |gering, muss ich mal sagen. Kommt aber auch ein [sehr flexible Arbeitszeitregelungen [Umsetzung [Rahmen-
bisschen ein Stiick weit daher, dass wir ohnehin,  ffiir Ihre Mitarbeiter*innen lbedingungen
lalso zumindest kriege ich so die Riickmeldung, [angeboten hat, ist das Interesse an
dass die Arbeitszeiten bei uns sowieso relativ der Vier-Tage-Woche, auch in den
jattraktiv sind fir Techniker. Also gerade mit dem [technischen Bereichen, bisher
Die haben ihre Arbeitszeiten ja auch so gelegt, |gering.
dass der Freitagnachmittag frei ist. Das
/ochenende in der Regel frei, wenn nicht
Rufbereitschaft oder irgendwas
IAuRergewdhnliches ist. Und man ist auch sehr
flexibel, wenn jemand mal fir einen Arzt oder
IGeburtstag oder sonst was frei braucht, auch das
kriegen wir hin. Also, da haben wir so die
Ruckmeldung, dass das Interesse bei den
[Technikern eher nicht so grof3 ist. Aber wenn
jemand das machen méchte, wirden wir auch da
leine Losung finden. Also wir haben es zum
Beispiel, komme ich noch drauf, vom W-Werk
haben wir da etwas gemacht.
1 |3 [119 (I: Wie wird generell das momentan angenommen, [Die Offentlichkeit sieht die Vier-  [Hiirden der Hiirden der Vier- [Meinung der
on den Beschaftigten? B: Ich habe es deswegen [Tage-Woche in der Verwaltung ier-Tage- [Tage- Woche  [Offentlichkeit

121- |50 ausfiihrlich erlautert, weil wir werden ja jetzt  [teilweise kritisch. Das, nicht der oche

124 lgerade gescholten, auch in der Offentlichkeit, ahrheit entsprechende, Bild der
zumindest teilweise, wenn irgendwas ist, heif3t [faulen Mitarbeiter*innen kursiert,
immer, wie faul ihr seid, ihr arbeitet ja nur noch elche fir das gleiche Geld weniger

ier Tage. Und so, quasi weniger Arbeit, gleiches |Arbeiten.
Geld. So ist es eben ja nicht. Also das ging von
uns tariflich ja gar nicht.
1 [3 [128- |B: Insofern war bei uns von Anfang an klar esist |Die Vier-Tage-Woche in Mengen  [Modell der Gemeinsame Freiwilligkeit

131 |eine freiwillige Sache/ Und was noch dazu ist fur alle Mitarbeiter*innen ein ier-Tage- IRahmen-
lkommt, tatséchlich konnten wir es natiirlich schon [freiwilliges Angebot. oche lbedingungen
umstellen. Wir sind da frei, die Arbeitszeit statt
jauf funf auf vier Tage zu verteilen. Aber ich kann
niemanden zwingen zehn Stunden zu arbeiten.

Das geht vom Arbeitszeitgesetz nicht.
B [131- [Und zweitens, wir haben ja bis jetzt eine gleitende [Die Stadt Mengen bietet Ihren Ist-Situation  |Gemeinsame: |Arbeit-

137  |Arbeitszeit, die ja auch schon attraktiv ist. Muss  [Mitarbeiter*innen schon langer Rahmen- lgeber*innen-
man ja ehrlich sagen. Also im Rahmen von leine attraktive gleitende Arbeitszeit bedingungen Benefit
morgens um halb sieben bis abends um sieben, mit dem Rahmen von 06:30 Uhr

ir haben keine so ganz wahnsinnig ausgedehnten [morgen bis 19 Uhr abends. Die
Kernzeiten. Wir haben auch jetzt keine Kernzeit ist gering. Zudem konnen
Reglementierung. Die Leute konnen jetzt schon  [Uberstunden angesammelt und
Uberstunden ansammeln und hétten im Grunde labgefeiert werden.
lgenommen bisher schon regelmaBig freitags
freinehmen konnen. Dann aber halt immer in
IAbstimmung. Also Freitag muss immer
labgestimmt werden.
1 [B |139- |Aber ansonsten ist diese gleitende Arbeitszeit ja  [Die attraktive gleitende Arbeitszeit [Hirden der Gemeinsame |Arbeit-

145 Jjetzt schon sehr flexibel. Wenn wir jetzt auf ein  |bieten den Mitarbeiter*innen der ier-Tage- IRahmen- lgeber*innen-
lzwingendes Modell umsteigen wiirden und sagen  [Stadt Mengen eine hohe Flexibilitat. [Woche bedingungen Benefit
fest Verteilung von finf Tagen reduziert auf vier, [Diese wiirde bei der Einfiihrung
mit eben den zehn Stunden, ist die ganze leiner zwingenden Vier-Tage-

Flexibilitat floten. Weil wenn sie zehn Stunden  |Woche, mit mehr als 10 Stunden
larbeiten, plus die Dreiviertelstunde Pause, die |Arbeitszeit montags bis
dann notwendig ist, da bleibt nicht mehr viel donnerstags, so nicht mehr
Gleitzeit. Wenn ich dann statt am Freitag mal am |existieren. Weshalb es als eine
Mittwoch frei brauche, da schaffe ich ja Jahre, |Wahlleistung in Megen angeboten
dass ich die Stunden reinhole. Ja, also das wiirde |wird.
uns komplett die Flexibilitat nehmen und wére
kontraproduktiv.
1 [3 [146- |Darum haben wir von Anfang an gesagt, Vier- Neue Mitarbeiter*innen sind an Erfahrungserte (Gemeinsame Inanspruchnahme
150 |Tage-Woche ja, wenn ein Mitarbeiter kommt. leiner Vier-Tage-Woche in Mengen [Umsetzung IRahmen-
Und ich habe so den Eindruck, dass das eher neue |interessiert. bedingungen
Mitarbeiter anspricht, da wird es namlich
tatséchlich tiberlegt. Dass jemand sagt, doch kann
ich mir vorstellen. Ich kann mir gut vorstellen,
ier Tage reinschaffen, zehn Stunden feste
|Arbeitszeit und daftir Freitag immer frei.

99




Anlage 2 Seite 4
1 [B |150- |Von unseren Bestandsmitarbeitern hat das bis In Mengen ist das Interesse an |Erfahrungserte [Gemeinsame Inanspruchnahme
155  fjetzt keiner gemacht. Und ehrlich gesagt, waren |einer Vier-Tage-Woche bei den [Umsetzung IRahmen-
die ja auch bldd. Ich meine, ich nehme ja doch bestehenden  Mitarbeiter*innen, lbedingungen
nicht / Ich verpflichte mich doch nicht zu so lauf Grund der bereits
leinem System, auch verbunden damit, dass mein sorhandenen flexiblen Arbeitszeit,
Urlaub dann gekirzt wird. Bei Vier-Tage- lgering.
IWoche besteht weniger / also der Die Inanspruchnahme dieser
Urlaubsanspruch ist dann geringer. Sondern die  |bestehenden flexiblen Arbeitszeit
meisten sagen, sie schatzen diese flexible ird seit Einfiihrung der Vier-
Mdglichkeit. Und das merke ich, nimmt jetzt zu. [Tage-Woche, von den
bestehenden Mitarbeiter*innen,
©fters in Anspruch genommen.
1 [B [155- |Vor allem in der Verwaltung. Und das muss man |In dem Bereich der Verwaltung in  [Erfahrungserte [Gemeinsame IArbeit-
162 |halt auch sagen, in der Verwaltung ist es Mengen konnen die flexiblen Umsetzung IRahmen- lgeber*innen-
maglich, das Ganze so zu leben, wie wir es uns |Arbeitszeitregelungen am meisten bedingungen Benefit
sorgestellt haben. Sehr flexibel, sehr spontan, lgenutzt werden. Da das Rathaus in
sehr kurzfristig. Ich kann mir Freitag frih im Bett [Mengen freitags geschlossen bleibt,
Uberlegen, gehe ich heut oder gehe ich nicht. kann dieser Tag von allen
IWeil das so ist, ich muss den Vorgesetzten nicht  [Mitarbeiter*innen der Verwaltung
fragen, ich muss keine Vertretung organisieren. [ganz flexibel und ohne groe
IAlso ich kann Freitag ganz spontan entscheiden,  [Abstimmungen in den Teams,
komme ich oder komme ich nicht. Und ich mache |gestaltet werden.
das nicht jeden Freitag, weil ich auch nicht jeden [Seit das Rathaus freitags
ITag zehn Stunden arbeiten will. Aber ich merke |geschlossen hat, wird dieser Tag
lzunehmend, dass die Kollegen Uberstunden ofters von den bestehenden
nutzen und das dann am Freitag den freien Tag Mitarbeiter*innen durch
sich nehmen. Uberstunden frei genommen.
1 |4 |170- |B: Das ist unterschiedlich. Manche, ich habe Leute[Dadurch, dass das Rathaus freitags [Erfahrungs-
175  [im Burgerbiro mit sehr viel Kundenverkehr, die [in Mengen geschlossen hat, kann erte
kriegen nicht diese Uberstunden zusammen. Die (dieser Tag sehr spontan durch die  [Umsetzung
sind in der Regel am Freitag da. Aber auch die  [Mitarbeiter*innen gestaltet
schatzen es halt, dass man am Freitag mal spontan werden.
Urlaub nehmen muss, ohne jetzt groR zu gucken,
Ispontan frei machen kann, ohne jetzt grof zu
lgucken, ist meine Vertretung gesichert. Das ist in
der Verwaltung. In der Verwaltung war das
moglich, indem wir am Freitag zu machen.
1 @ |175- |Und das hat lange nicht fiir so viel Aufregung Die Einfiihrung der Vier-Tage- Hiirden der Huirden der Vier- [Meinung der
180 |gesagt, wie wir vorher befiirchtet hatten.[...] In oche hat unter den Biirger*innen [Vier-Tage-  [Tage- Woche  [Offentlichkeit
der Offentlichkeit wenig. Die Presse hat ein [fir wenig Aufregung gesorgt. Einige[Woche
paarmal siiffisant berichtet. Ein paar Briefe sind [Bedenken wurden schriftlich
lgekommen. Denen habe ich das aber erlautert. lgeduRert. Hierauf wurde ausfihrlich
lgeantwortet um die Bedenken aus
der Welt zu schaffen.
1 |4 |176- |Also eher noch von den eigenen Mitarbeitern, die [Unter den eigenen Hiirden der Hiirden der Vier- [Meinungen intern
178  |pl6tzlich so ein bisschen ihr Herz fir die Kunden [Mitarbeiter*innen hat die Vier- ier-Tage- ITage- Woche
lentdeckt haben, hat man es eher noch ein ITage- Woche fur Aufregung und oche
bisschen kritisch gesehen. Kritik gesorgt.
1 |4 [181- |ich sage, wenn ich vier Tage gesichert abdecke, ist[Dadurch, dass das Rathaus freitags [Chancender  |Griinde fiir die  [Schwierigkeiten:
185 les besser als fiinf Tage, wo ich standig zumachen [zu hat, konnen die restlichen ier- Tage- [Vier-Tage bei der Stellen-
muss, weil mir das Personal fehlt. Weil das hatte  |Offnungszeiten personell oche Woche lbesetzung
ich tatséchlich das letzte halbe Jahr, dass ich im  [zuverlassiger abgedeckt werden.
Birgerbiiro das Personal nicht mehr hatte. Wir
mussten da ohnehin die Offnungszeiten
leinschranken. Und die vier Tage kriege ich jetzt
leinigermalien zuverlassig abgedeckt. Weil in der
erwaltung funktioniert das sehr gut.
1 |4 |185- |Vielleicht in dem Zusammenhang zu den Das Interesse der Beamten an der  [Erfahrungs- Gemeinsame Inanspruchnahme
191 |Beamten. Wir haben, ich glaube, zehn Beamte in |[Vier-Tage-Woche ist in Mengen erte Rahmen-
lder Verwaltung, alle in Vollzeit. Zum einen, lgering. Diese nutzen den Freitag um[Umsetzung  bedingungen
sicherlich ist das Interesse bei den Beamten sehr [in Ruhe zu arbeiten.
méaRig. Wir kriegen unsere Stunden sowieso
zusammen. Weil regelméBig Sitzungen sind,
ISamstagsjobs und sonst irgendwas. Also, wir
haben sowieso Uberstunden ohne Ende. Die
meisten unserer Beamten haben auch gar nicht so
das groRe Interesse, regelmaiig Freitag daheim zu
bleiben. Weil das ist ein Tag, wo ich in Ruhe
larbeiten kann.
1 |4 |191- |Also, Interesse ist nicht so groR, und, das ware [Wenn Beamte der Stadt Mengen Hurden der Gemeinsame |Arbeitszeit-
201 |das eine, wenn jetzt aber tatsdchlich ein Beamter [Interesse an der Vier-Tage- Woche |Vier-Tage- IRahmen- verdichtung
kame und mochte das unbedingt haben, wéare es  [hatten, konnte dies nur durch eine oche bedingungen
moglich ber eine Reduzierung der Arbeitszeit  |Reduzierung der Arbeitszeit auf 40
um eine Stunde. Wir kénnen Teilzeit vereinbaren (Stunden, also durch eine
mit Beamten. Also, es ist eine [Teilzeitvereinbarung und somit
Ermessensentscheidung nach dem leine Reduzierung des Gehalts,
Landesheamtengesetz. Aber man kénnte das moglich gemacht werden.
machen. Wenn jetzt ein Beamter sagt, er mochte
das so, ich habe zum Beispiel einen, der hat
jetzt, aber von sich aus kam er auf die Idee, der
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hat jetzt von 100 auf 90 Prozent reduziert. Da ist
les so, dass er schon 6fter von diesem Freitag
IGebrauch machen mdochte. Aber wenn man es

irklich einem Vollzeitbeamten, nahezu

ollzeitbeamten, anbieten mdchte, bei der 40
IStundenwoche ist es moglich. Also, damit
konnten wir auch das anbieten. Hatte natirlich
die eine Stunde weniger Bezahlung. Klar.

Seite 5

209-
211

IWas auch noch Begleiterscheinung ist, jetzt bei
diesem, in der Verwaltung muss ich wieder sagen,

ir haben ja gerade Corona Zeit lang sehr stark
Homeoffice die letzten Jahre genehmigt. Und da
haben sich auch viele daran gewdhnt.

Seit der Corona-Pandemie wird in
Mengen die Mdglichkeit des
Homeoffice durch die
Mitarbeiter*innen stark in
IAnspruch genommen.

Ist-Situation

Gemeinsame
IRahmen-
bedingungen

|Arbeit-
lgeber*innen-
Benefit

211-
215

IWir gucken jetzt verstarkt, wenn jemand im
Homeoffice arbeitet, dass das am Freitag ist. Und
das ist jetzt etwas, da muss ich sagen, da mache
ich selber gerne Gebrauch davon. Ich fahre
iziemlich lange hierher und das bringt mir relativ

iel, wenn ich dann am Freitag um sieben, spare
mir die Fahrzeit hierher und dann arbeite ich von
sieben bis um elf im Homeoffice.

In Mengen arbeiten, seitdem das
Rathaus freitags geschlossen bleibt,
iele Mitarbeiter*innen an diesem

ITag aus dem Homeoffice.

Erfahrungs-
erte
Umsetzung

Gemeinsame
IRahmen-
lbedingungen

|Arbeit-
lgeber*innen-
Benefit

217-
239

In der Technik ist es ein bisschen schwieriger. Ich
kann beim Kindergarten, die Kinder sind da, wir
haben da unsere Offnungszeiten. Da kann ich jetzt
nicht sagen, ich reduziere Offnungszeiten oder
mache am Freitag nicht mehr auf oder so. Also das
muss abgedeckt werden. Wir haben zwei
Kindergérten. Einen Kindergarten mit zehn
IStunden Offnungszeit am Tag, fiinfzig Stunden die
IWoche. Wenn hier eine Erzieherin umstellen
mochte auf die Vier-Tage-Woche, geht es. Das
misste man dann im Schichtplan einbauen. Macht|
les nicht gerade einfach. Also, Kindergartenleiterin
ist zwar nicht ganz begeistert davon. Aber es wére
moglich. Also man konnte es im Schichtplan so
einteilen, dass die an vier Tagen zehn Stunden
kommt. Kann dann aber nicht unbedingt Montag
bis Donnerstag. Also auch der Freitag muss
labgedeckt sein und das kénnte dann zum Beispiel
lauch Dienstag bis Freitag sein, zum Beispiel. Und
die Kollegin musste oder der Kollege missten sich
dann zumindest mal fiir ein halbes Jahr festlegen,

eil wir nicht von Woche zu Woche den
ITerminplan neu schreiben, den Schichtplan. Also,
mit der Einschrankung wére es im Kinderhaus
moglich. [...] Wir haben einen zweiten
Kindergarten, der nur Regel6ffnungszeiten hat.
Die haben am Tag, ich glaube, siebeneinhalb
IStunden Offnungszeit. Da kriege ich das mit den
lzehn Stunden, also dieses, ist eine Vollzeitkraft,
das kriege ich nicht hin. Also ich/ Da kann ich
nicht vereinbaren, dass die zehn Stunden arbeitet,

enn der Kindergarten nur siebeneinhalb oder
lacht Stunden gedffnet hat. Das geht nicht. Und da
aber auch das Angebot, wir haben da fast nur
Teilzeitkrafte, insofern stellt sich da die Frage
nicht. Aber wenn da eine Vollzeitkraft die Vier-
ITage-Woche mdchte, kénnte ich ihr die
Umsetzung ins Kinderhaus anbieten, wo es dann
moglich ware.

In den anderen Bereichen auRerhalb
der Verwaltung ist die Umsetzung
der Vier-Tage-Woche in Mengen
mit mehr organisatorischem
IAufwand verbunden.

Das Angebot der Vier-Tage-Woche
steht jedoch fiir alle
Mitarbeiter*innen offen.

Modell der
ier-Tage-
‘oche

Gemeinsame
IRahmen-
bedingungen

Gleichbehandlung

231

ar bis jetzt aber nie keine Nachfrage.

Bisher gibt es aus den anderen
Bereichen der

Stadtverwaltung Mengen kein
Interesse die Vier-Tage- Woche
lanzuwenden.

Erfahrungs-
erte
Umsetzung

Gemeinsame
IRahmen-
bedingungen

Inanspruchnahme

[249-
264

Dann bei den Technikern, also E-Werk, Bauhof,
\Wasserwerk, Klaranlage, die missen in der Regel
lzu zweit sein mindestens aus Sicherheitsgriinden.
Die arbeiten auch in Teams. Also so sind auch die
‘erkzeugwagen, die Fahrzeuge bestiickt. Beim
Bauhof kommt noch dazu, im Sommer bei der
groBen Hitze, auch im Wald unsere Waldarbeiter,
enn es im Sommer recht heif ist, dann mdchte
kein Mensch zehn Stunden arbeiten. Da legen die
die Arbeitszeit sowieso eher in die Randzeiten, wo
les kiihler ist. Und da ist es miihsam, auf die zehn
IStunden zu kommen. Das mdchte eigentlich
keiner. Gut. Also daher, insofern ist da die
Nachfrage gering. Da wére es auch so, wenn das
jemand machen maochte, wir wiirden es anbieten.

[Da muss es aber auch im Schichtplan

In den technischen Bereichen der
IStadtverwaltung Mengen, ist das
Interesse an einer Vier-Tage-
[Woche und somit an mehr als 10
IStunden an Vier-Tagen zu arbeiten,
lgering. Die Médglichkeit, die Vier-
[Woche in Anspruch zu nehmen,
besteht jedoch fiir alle
Mitarbeiter*innen.

Modell der
ier-Tage-
oche

Gemeinsame
IRahmen-
bedingungen

Inanspruchnahme
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berticksichtigt werden. Also man muss dann
ITeams und Schichtplan so einteilen, der miisste
sich halt fur eine gewisse Zeit festlegen. Beim E-
IWerk ist es so, die haben das jetzt gemacht, die
sind vier Leute. Die arbeiten in zwei Teams. Die
haben sich jetzt verstandigt, dass sie jeden zweiten
Freitag frei machen. Das heif3t, die arbeiten eine
IWoche an fiinf Tagen und die andere Woche an

ier Tagen und das immer im Wechsel. Und von
Montag bis Donnerstag machen die jetzt neun
IStunden. Und so kriegen sie es hin.

Seite 6

268-
276

1280-

I: Das war aber dann der Wunsch von den
Mitarbeitenden?
B: Das war die Idee der Mitarbeiter. Wobei, ich
habe das auch angeboten. Wir haben ja mit allen
IAbteilungen gesprochen. Ich habe gesagt, diese
\Vier-Tage-Woche muss auch nicht zwingend,
eil es ja schon wirklich sehr fest ist und sehr,
irklich starres Korsett. Ich habe gesagt, tber
diese Vier-Tage-Woche kann man auch temporér
nachdenken. Alle zwei Wochen oder eine im
Monat, wo ich sage, ich habe generell den ersten
Freitag im Monat, mache ich einfach frei. Oder ich
suche mir einen Freitag im Monat los. Also, bei
technischen Abteilungen geht es nicht so spontan.
Da braucht man gewisse Vorlaufzeit, eine
lgewisse Planung und da muss man das Team
darauf abstimmen. Das ist der Unterschied zur
erwaltung, wo man es sehr flexibel handhaben
kann.
B: bei den Elektrikern funktioniert es gut. Die
zwei Teams arbeiten in der Regel jetzt im
IWechsel. Wir mussten dann auch / Wir hatten
lauch angeboten, Rufbereitschaft auszudehnen. Ist
dann in dem Fall aber nicht notwendig. Und neun
IStunden an vier Tagen, das ist dann auch wieder
ertraglich.

Die Stadt Mengen hat vor
Einfihrung der Vier-Tage-Woche
mit allen Abteilungen gesprochen.
Hier wurde klargestellt, dass die
\Vier-Tage-Woche auch in
IAbwandlungen umgesetzt werden
kann und somit ein gewisser Grad
lan Flexibilitat gewahrt werden
kann.

Mit einer gewissen Vorlaufzeit,
koénnen in allen Bereichen der
IStadt Mengen, die
Mitarbeiter*innen von flexiblen
IArbeitszeitmodellen Gebrauch
machen.

Erfahrungs-
erte
Umsetzung

Change-
Management

Information
und
Kommunikat
ion

1285-
286

290

302-
304

I: Ja, das heilt aber, der Gegenwind, hatten Sie ja
orhin gesagt, kam, oder die Skepsis kam eher

intern?

B: Der Gemeinderat hat es ein bisschen kritisch

gesehen.

Der Gemeinderat her kritisch gesehen und auch

begleitet. Das Birgerbiiro, ich weifl jetzt nicht,
ie da lhre Erfahrungen da sind, aber die Leute

sind auch zunehmend schwierig.

Der Gemeinderat der Stadt Mengen,
@uBerte seine Bedenken bei der
Umsetzbarkeit — der  Vier-Tage-
oche in dem Bereich des
Birgerbiiros.

Hiirden der
ier-Tage-
oche

Hiirden der Vier-
ITage- Woche

Meinungen intern

1290-
298

Der Gemeinderat hat es ein bisschen kritisch
lgesehen. Da kam jetzt wiederholt Nachfragen,
lgerade was das Birgerbiro angeht. Aber ich habe
das Biirgerbiiro, also im Biirgerbiro habe ich ein
landeres Problem. Ich habe da massiven /
Nachdem es jahrelang gut war, aber seit zwei
ahren haben wir da ganz starke Fluktuation und
standigen Wechsel. Ich habe dauernd neue Leute,
ich habe gesundheitlich angeschlagene
Mitarbeiter, standig Krankheitsausfalle, bevorzugt
dann, wenn der andere im Urlaub ist. Und ich
kriege im Birgerbiro die normalen
(Offnungszeiten schon kaum abgedeckt. Und
insofern, also da jetzt Offnungszeiten
lauszudehnen ist Uberhaupt nicht dran zu denken.
IAber das hat jetzt weniger mit der Vier-Tage-
\Woche zu tun.

Durch die Einfiihrung der Vier-
ITage-Woche konnen die
(Offnungszeit des Biirgerbiiros
personell besser abgedeckt werden.
Dies war zuvor schwierig.

Chancen der
ier- Tage-
oche

Griinde fiir die
\Vier-Tage
Woche

ISchwierig-keiten
bei der Stellen-
besetzung

345

|Aber das, die Leute sind sehr, sehr schwierig im
Biirgerbiiro. Und da wird immer wieder schlecht
lgeredet und das regt halt auch den Gemeinderat
lauf. Die horen dann auch viel Negatives und von
da kam viel Kritik. Und so, die zielt naturlich auf
die Vier-Tage-Woche und war immer mal wieder
die Forderung am Freitag wieder aufzumachen.
IAber, wie gesagt, Burgerbiiro, das ist ein anderes
Problem. Das ist weniger die Vier-Tage-Woche.
IAndere, Kunden ja, also da kam natirlich tiber
unsere Beschwerdehotline, was weiB3 ich, da
kamen Briefe. Aber deutlich weniger, als ich
lgedacht habe. Ich glaube, da konnten wir auch bei
[den meisten / Ich habe mir da viel Zeit
genommen und sehr viel Uberzeugungsarbeit

leistet. Die meisten hatten dann Versténdnis.

Die Kritik der Blrger*innen an der
ier-Tage-Woche viel geringer
laus, als die Stadt Mengen gedacht

hatte. Durch einen hohen
Zeitaufwand und viel
Uberzeugungsarbeit konnte bei
den meisten Birger*innen,
/ersténdnis erlangt werden.

Hiirden der
ier-Tage-
‘oche

Htirden der Vier-
ITage- Woche

Meinung der
Offentlichkeit
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Anlage 2 Seite 7
1 [7 [348- |I: Sie haben das Thema gerade schon Die Stadt Mengen erhélt seit Erfahrungs- Gemeinsame Inanspruchnahme
350  jangesprochen. Konnten Sie da schon etwas Einfurhung der Vier-Tage- Woche, |werte IRahmen-
merken? Weil das Ziel war ja schon so ein diverse Bewerbungen, inwelchen  [Zielerfilllung  bedingungen
bisschen, die Attraktivitat von der Stadt einfach zuferwéahnt wird, dass die Stadt gerade
g‘;’g lerhohen. durch die Einfuhrung der Vier-Tage-
B: Also direkt messbar nicht, dafir ist das zu kurz. [Woche, fiir die Bewerber*innen
IAber ich kriege jetzt doch gelegentlich Schreiben, jattraktiv geworden ist.
in denen Bewerber sagen, die Stadt Mengen ist
mir als attraktiver Arbeitgeber bekannt. Also ich |Gerade neue Bewerber*innen sind
ldenke auch, viele haben jetzt tber diese lan dem Modell der Vier- Tage-
Kampagne Vier-Tage-Woche iiberhaupt mal [Woche sehr interessiert.
lerfahren, dass es Mengen gibt, und dass es hier
|Arbeit gibt. Also, das Gefiihl habe ich schon, auch [Pie Anzahl der Bewerbungen fur
in Gesprachen. Und ich merke auch in lausgeschriebene Stellen der Stadt
orstellungsgespréchen, wenn ich das Thema, ich [Megen, ist, seit Einfuhrung der
bringe es dann immer zur Sprache, dass eben ier-Tage-Woche, gestiegen.
lgerade von solchen neuen Bewerbern groReres ~ Pedoch ist in der Stadt Mengen
Interesse  ist, tatsachlich konsequent umzustellen  [festzustellen, dass teilweise die
und zu sagen, ich méchte wirklich konsequent an Qualitét der Bewerbungen gesunken
ier Tagen arbeiten, zehn Stunden und einen Tag ist.
ifrei. Also da spure ich wirklich Interesse. Wir
kriegen auch, also gerade jetzt, ich habe jetzt eine
Stelle in der Verwaltung ausgeschrieben, im
Kundenservice Stadtwerke,
47 Bewerbungen bisher. Das ist, also gerade bei
der Verwaltung hatten wir friiher schon 6fters mal
solche Zahlen, aber nicht in letzter Zeit. Also, 47
Bewerbungen ist heftig. Allerdings muss man
sagen, die Qualitat dieser Bewerbungen ist nicht
lgut. Da sind nicht viele Ubriggeblieben. Wir
haben uns, wir haben allerdings auch drei Stellen
zu besetzen gehabt, weil wir das komplett neu
aufstellen und ausrichten. Wir haben die drei
IStellen schon besetzt gekriegt und ich meine auch,
mit guten Leuten. Aber also, ich kann da jetzt
leher feststellen, dass die Menge der Bewerbungen
lzugenommen hat.
IQualitat, missen wir mal abwarten.
1 [7.8 [376- |I: Haben Sie etwas, was Sie jetzt aus der kurzen  |Die Einfthrung der Vier-Tage- Erfahrungs- Hiirden der Vier- [Meinung der
378  |Zeit, wo Sie das Ganze jetzt schon umgesetzt oche wurde in Mengen durch erte [Tage- Woche  [Offentlichkeit
haben, was Sie den anderen Verwaltungen Pressearbeit begleitet. Umsetzung
ielleicht mit auf den Weg geben kdnnen? Wo  [Die Einfilhrung der Vier-Tage-
ggg muss man aufpassen? oche hat eine grofe
ko7 B: Ich denke, wir haben es schon richtig gemacht. |AuRenwirkung mit sich. Dieser muss|
sich eine Verwaltung bewusst sein.
IWie gesagt, diese AuBenwirkung, das muss man  |vsjel Kritik wird von auBen auf die
399- [wissen. Also da kommt schon ein  bisschen was, ier-Tage-Woche zuriickgefiihrt.
lo1  |da sollte man vorbereitet sein. Und dass man da  |Egal ob hierin der tatsachliche
lauch die richtigen Argumente hat. Ursprung fiir ein Problem liegt.
ISobald hier bei uns etwas schieflauft, sobald
irgendeine negative Entscheidung getroffen wird,
kriegen die Leute die Vier-Tage-Woche um die
(Ohren gehauen.
1 |8 [386- |Also, ich habe auch die Erfahrung gemacht, unser [Der Burgermeister stand hinter der [Erfahrungs- Change- ICommitment der
395 |Biirgermeister sagt, es ist seine Kompetenz, und [Einfiirhung der Vier-Tage Woche [werte Management Verwaltungs-spitze
ler hat es entschieden, Punkt. Es wird nicht mehr  [und hat dies Entscheiden. Kritik an [Umsetzung
auf den Gemeinderat, es wird nicht diskutiert. der Vier-Tage- Woche durch den
|Arbeitszeit im Rathaus geht den Gemeinderat IGemeinderat wurde deshalb nicht
nichts an, solange wir unsere Arbeit machen. Und |gewichtet.
die machen wir. Also, ist wahrscheinlich die Durch das Commitment des
beste Ldsung, als das groB zu diskutieren. Weil Birgermeisters wurde die Vier-
enn Sie erst alle moglichen Leute gefragt und  [Tage-Woche innerhalb von Vier-
Bedenken beriicksichtigt hétten, hatten wir das ochen eingeftihrt.
nicht eingefihrt. Und so haben wir das im
IGrunde genommen innerhalb von vier Wochen
umgesetzt. Und ehrlich gesagt, es gibt nicht viel,
0 ich jetzt sagen wiirde, misste man vielleicht
noch nachjustieren und noch verandern. Ich finde
les ganz gut, wie wir es gemacht haben.
1 @B [384-|Das einzige, also wir haben das schon mit Die Einfilhrung der Vier-Tage- Handlungs- Change- Information
386 |Pressearbeit begleitet, aber vielleicht hatte man da[Woche muss konsequent von empfehlung  [Management  lund
noch ein bisschen mehr Gewicht darauf legen Beginn an transparent kommuniziert| Kommunikat
sollte, ein bisschen mehr erldutern. Auf der erden. ion
landeren Seite, wer viel fragt geht viel irr.
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Anlage 2 Seite 8
1 B [397- |Vielleicht auch das, wenn ich da so driiber rede, |Die Mitarbeiter*innen miissen bei  [Hiirden der (Change- Beteiligung der
399 |ich merke zunehmend, dass man die Mitarbeiter |der Anderung der \Vier-Tage- Management Mitarbeiter*innen /
mitnehmen muss. Weil das darf man nicht |Arbeitszeitmodelle mitgenommen  [Woche [Partizipation
unterschatzen. Die werden natirlich drauen erden. Dieser Punkt darf nicht
los- darauf angesprochen. unterschatz werden. Wenn die
11 Mitarbeiter*innen nicht hinter dem
Und wenn die Kollegen nicht selber auch noch Konzept stehen, kann eine
dahinter stehen, dann ist es schwierig dann. Wenn |Anderung nur schwer nach auen
die dann selber noch nach aufen das gleich hin einheitlich Kommuniziert /
kritisch beleuchten, dann wird es schwierig. Und \/ertreten werden. Kritik und
ielleicht hatte man das eher noch, dass man den |Bedenken der Mitarbeiter*innen
Leuten, die Leute hier im Haus vielleicht noch miissen ernstgenommen und aus
leher mitgenommen hatte. Weil nattrlich gerade so |der Welt geschaffen werden.
altere Mitarbeiter, da sagt jeder: "Ich brauche die
ier-Tage-Woche gar nicht. Ich arbeite lieber ein
bisschen weniger auf finf Tage verteilt." Und
enn die das nach aufen nicht vertreten, ist nicht
gut.
1 |8 [415- |Klar, wenn sie den Schichtplan auf so Bei einem Veranderungsvorhaben  [Erfahrungswert [Change- Beteiligung der
1421 |unterschiedliche Modelle ausrichten miissen, das |missen die Mitarbeiter*innen le Umsetzung [Management Mitarbeiter*innen /
ist nicht ganz einfach. Also ich empfehle jedem,  |mitgenommen werden. [Partizipation
dass man die Mitarbeiter gut mitnimmt. Wir Bevor die Mitarbeiter*innen
haben das gemacht am Anfang, wir haben alle mitgenommen werden, ist es bei
Fihrungskréfte an den Tisch geholt und haben leiner Veranderung jedoch wichtig
das erlautert. Aber da hétte man vielleicht noch die Fihrungskréfte hiertiber zu
lein bisschen mehr zur positiven Stimmung sorgen [informieren und abzuholen. Damit
sollen, oder ich weif3 auch nicht. Das ist wichtig, [diese hinter der Veranderung
dass man die Fuhrungskréafte mitnimmt bei der stehen.
ISache. Und die dann ihre Mitarbeiter.
1 [8,9 [427- |B: Wir haben, unsere Azubis haben einen Film Die  Ansichten der jungeren [sich Griinde fiir die  [sich verandernde
1431 |gedreht auf TikTok. War, soweit ich weiR3, mit  |Generationen in Bezug auf den |verdndernde  |Vier-Tage |Arbeitswelt
dem Biirgermeister abgestimmt. Und zwar, das IArbeitsalltag hat sich verandert. |Arbeitswelt Woche
haben die richtig gut gemacht. Wir haben da, wir |[Damit junge Menschen Interesse
haben auch einen ganz guten / Die haben dann so [fiir Arbeitgeber*innen
im Rapperstil irgendeinen Text, von dem ich, das faufbringen, mussen sich diese in
h37- lgibt es wohl, so von wegen, was arbeiten wir lgewisser Weise auf die jungen
a6 heute, wir arbeiten gar nichts. Das war so der Menschen einstellen.
Kontext. Es kann allerdings dazu kommen,
[Tatsache ist, die Arbeitswelt hat sich verandert.  [dass Informations- Kampagnen
Die jungen Leute ticken anders als wir. Und (bsp. Video bei Tik-Tok) die bei
dieses Video, also im Kollegenkreis hat es massiv [jungen Menschen gut ankommen,
[fir Emporung gesorgt. Weil wir sowieso die bei dem bestehenden Personal
[faulen Beamten sind. Und dann noch mit der Vier- [nicht gut ankommen oder sogar fiir
[Tage-Woche. Und jetzt so ein Video, wir arbeiten [Emp6rung sorgen.
heute gar nichts. Die Kollegen sind massiv Junge Menschen wissen in der
lempdrt. Ich habe mitgekriegt, dass bei jungen Regel, dass Sie iberall arbeiten
Leuten das Video super gut ankommt, total cool. [missen. Es kommt somit drauf an,
450- Und dass man sich plétzlich dafir interessiert, bei |wie sich Arbeitgeber*innen auf
uns zu arbeiten. Und die kénnen schon die verénderten Ansichten einstellt.
unterscheiden, die wissen, dass bei uns gearbeitet
ird. Aber die fanden das Video witzig. Und ich
denke einfach, wir miissen uns, ob man es gut
findet oder nicht, wir miissen uns auf die
seranderte Arbeitswelt und auf die / auf eine
landere Generation einstellen. Die ticken anders.
Und die Generation, die junge Generation, tickt
landers. Die Arbeitswelt hat sich veréndert, und
darauf mussen wir uns einstellen.
1 |9 [455- |B: Nur, und das ist wieder das, auch unser Video, enn Mitarbeiter*innen bei Hirden der Change- Beteiligung der
456  |der Fehler war, dass man unsere Kollegen nicht  |[Veranderungen nicht ier-Tage- ~ [Management  [Mitarbeiter*innen /
mitgenommen hat. Man hatte das vorher im Haus mitgenommen werden, kann diese ~ [Woche Partizipation
lerklaren missen. nicht zielfiihrend sein.
1 |9 [473- |B: Also, auch das ist etwas, auch wieder Jiingere. [Die Ansichten und Anforderungen [sich Griinde fiir die  [sich verandernde
476  \Wissen Sie, als ich mit dem Arbeiten angefangen (der jiingeren Generationen in seréndernde  |Vier-Tage |Arbeitswelt
habe, ich arbeite schon ziemlich lange, da hat Bezug auf den Arbeitsalltag hat sich jArbeitswelt  Woche
kein Mensch gefragt, wie es mir geht und ob ich  |veréndert. Hierauf missen sich
damit einverstanden bin, was mein Chef macht.  |Arbeitgeber*innen einlassen.
|Aber das hat sich halt geandert. Und darauf muss
man sich einlassen, das ist einfach so.
1 |9 [480- |B: Aber dies, das wére mein Tipp, so. Daran Mitarbeiter*innen mussen bei Hiirden der Change- Beteiligung der
482 |denken, dass man die Mitarbeiter mitnimmt. Weil [Veranderungen mitgenommen ier-Tage- Management Mitarbeiter*innen /
das war schon erstaunlich, dass ich eigentlich im erden. Sonst tragen die oche Partizipation
Haus mehr Mitarbeiter*innen die Veranderung
Uberzeugungsarbeit leisten musste als nach auRen. |nicht mit.
1 [10 [505- |B: Auch das ist ja so eine Begleiterscheinung. Ich [Seitdem das Rathaus freitags zu hat, [Chancen der  [Gemeinsame |Arbeit-
507 |muss es ja nicht komplett ausnutzen und sagen,  [kann die Arbeitszeit Freitags von ier- Tage- [Rahmen- lgeber*innen-
man hat jeden Freitag frei. Aber ich kann den lallen Mitarbeiter*innen individuell [Woche bedingungen Benefit
Freitag fur mich ein bisschen vertraglicher fur Sie vertraglich gehandhabt
handhaben. erden.
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1 [0 [509- |I: Stimmt. Ja, da kommt die Flexibilitat einfach on der Vier-Tage-Regelung haben [Erfahrungs- Gemeinsame Inanspruchnahme
510 |dann doch wieder raus, denke ich. Dass manes |bisher keine bestehenden erte IRahmen-
leinfach dann fur sich passend machen kann. Mitarbeiter*innen gebrauch Umsetzung lbedingungen
512 |8: Und das ist der Charme an der Losung. lgemacht.
p16- Na, und drum auch. Jeder ist immer erstaunt, wenn |Die geringe Inanspruchnahme liegt
19 ler fragt, wie viele haben denn jetzt tatsachlich von|daran, dass durch die Regelung des
dem System Gebrauch gemacht? Wenn ich dann  [geschlossenen Freitags, die
sage: "Konsequent keiner", ist jeder erstaunt. Mitarbeiter*innen auch ohne die
IAber es ist logisch, diese flexible Losung ist doch |Vier-Tage-Woche zu vereinbaren,
iel angenehmer flr mich. Ihre Arbeitszeit sehr flexibel
lgestalten kénnen.
1 [10 [522- |I: Aber funktioniert nattrlich auch nur deshalb,  [Wenn die Flihrungsspitze hinter Erfahrungs- Change- ICommitment der
525 |oder hat wahrscheinlich nur deshalb funktioniert, feinem Veranderungsvorhaben erte Management Verwaltungs-spitze
eil der Biirgermeister so dahinterstand. Ware der [steht, lasst sich dies durch- und Umsetzung
jetzt skeptisch, dann ware es wahrscheinlich auch [umsetzten.
507 ischwieriger geworden.
ggg B: Das ist das Eine. [...]
|Aber es steht und fallt naturlich mit einem an der
ISpitze, der sagt: “Ich will das und ich will das
jetzt."
1 [10 [527- |Und wir sind Fuhrungsteam, das ist ein kleines Nach der Filhrungsspitze mussen die [Erfahrungs- Change- Information
534 |Team und wir funktionieren gut zusammen. Von [unteren Fiihrungskréfte committed [werte Management und
daher war das schon mdglich. Also am langsten erden. Umsetzung Kommunikat
eigentlich hat es gedauert mit dem, ich habe einen [Nach der mittleren Fiihrungsebene ion
IAnwalt eingeschaltet, habe das nochmal prifen missen die Mitarbeiter*innen
lassen, ob das rechtlich méglich ist, ob da informiert werden.
irgendwas ware. Das hat ein bisschen gedauert.  |Der grofite Zeitaufwand bei der
Und dann halt Termine im Haus, wo man mit den (Umsetzung eines
Mitarbeitern beziehungsweise Filhrungskraften /eranderungsvorhaben ist das
igesprochen hat. Das war eigentlich das, was mitnehmen von allen
izeitlich Furhungskraften und
was halt gebraucht hat. Der Rest, ich habe ein Mitarbeiter*innen. Hinzu kam der
ISchreiben gemacht zur Verfiigung Birgermeister. [zeitliche Aufwand fir die Priifung
Und damit war das eigentlich umgesetzt. der rechtlichen
Rahmenbedingungen und das
Erstellen einer Verfligung durch den
Biirgermeister.
1 [10, [547- |B: Also das wird kommen, ich bin mir da sicher.  [Damit eine Vier-Tage-Woche Hiirden der Griinde fiir die  [Schwierig-keiten
11 551 ir sind jetzt / Wir haben fiir uns ein bisschen  [flachendeckend umgesetzt werden [Vier-Tage- \Vier-Tage bei der Stellen-
leher auf den Weg gemacht, mit den jetzigen kann, musste die Arbeitszeit bei oche Woche lbesetzung
Rahmenbedingungen. Also, wenn man die Vier- |Angestellten und vor allem bei
ITage-Woche konsequent einfiihren will, dann Beamten heruntergesetzt werden.
muss man die Arbeitszeit meines Erachtens Eine andere Mdglichkeit, um die
reduzieren. Oder das Arbeitszeitrecht aufweichen. |Vier-Tage-Woche durchzusetzen,
eil sonst funktioniert es nicht. dre das Arbeitszeitgesetz
laufzuweichen.
1 [11 [563- |B: Ich habe auch gerade aus dem Kollegenkreis  [Viele Mitarbeiter*innen aus den Isich Griinde fiir die  [sich verandernde
569 |ganz, ganz viel Interesse, also rundum. Ich habe |umliegenden Verwaltungen haben |verandernde  |Vier-Tage IArbeitswelt
leigentlich Uberhaupt keine Kritik gehort aus dem [interesse an dem Avrbeitszeitmodell |Arbeitswelt  Woche
Kollegenkreis. Von anderen Verwaltungen riefen |der Vier-Tage- Woche gezeigt.
iele Hauptamtsleiter an, durchweg positiv. Gute [Auf absehbare Zeit, werden
Idee. Und erstaunlicherweise haben mich ein paar [Mitarbeiter*innen von Ihren
Kollegen aus anderen Biirgerbiros angerufen, IArbeitgeber*innen fordern, das
denen man das wohl abgelehnt hat, bestehende Arbeitszeitmodell zu
logischerweise. Und die sich erkundigt haben, lanalysieren und zu optimieren.
ie wir denn das rechtlich umsetzen. Also, ich
konnte mir vorstellen, dass teilweise auch von
Mitarbeitern irgendwann ein gewisser Druck
kommt.
1 {11 [577- |I: Aber dann wahrscheinlich auch eher so, wie Die Stadtverwaltung Mengen sieht |Hirden der Sonstiges
578 |Sie das jetzt handhaben. Dass es eher so flexibel |mit dem aktuellen Tarifvertrag ier-Tage-
ist. Und nicht exakt auf diese Vier-Tage-Woche  |und Beamtenrecht keine oche
mit der Arbeitszeitverteilung. Mdglichkeit, dass die Vier-Tage-
ggg B: Also ganz ehrlich, ich sehe in der 6ffentlichen oche in Reinform in der
erwaltung, mit unserem Tarifvertrag oder auch [6ffentlichen Verwaltung
mit dem Beamtenrecht, keine Mdglichkeit, das umgesetzt werden kann.
absolut konsequent umzusetzen. Die Méglichkeit
sehe ich in der Verwaltung nicht.
1 [11 [586- [B: Wenn man bereit ist, Arbeitszeit zu reduzieren, |Unter der Bedingung, dass die Hirden der Sonstiges
589 |dann ja. Auf der anderen Seite, bei uns, die Leute |Arbeitszeit und das Gehalt sich ier-Tage-
haben Uberstunden ohne Ende. Ich weif gar nicht, [reduzieren, entsteht eine oche
ie wir das schaffen sollen. Und mehr Personal, [Mdglichkeit die Vier-Tage- Woche
ir finden ja jetzt schon unsere Leute nicht. Also, [umzusetzen. Bei einer
ich bin da eher ein bisschen skeptisch, mit IArbeitszeitverringerung stellt sich
|Arbeitszeitverringerung. lallerdings die Frage, ob die
bestehende Arbeit dann noch
serlasslich erledigt werden kann.
Und ob hierdurch wirklich mehr
Personal gewonnen werden kann.

105



Anlage 3

-Interview 2 - Auswertung nach Mayring- Seite 1
IAnalyseeinheit Paraphrase Kategorie - Finale Finale
=g |2 erster Hauptkategorie [Unterkategorie
< |5 T IVersuch
Lo N
2 [L [15- [I: Ich habe rausgefunden, dass die Vier-Tage-  |Die Vier-Tage-Woche wird als freiwillige [Modell der IGemeinsame IArbeitszeit-
18 oche bei lhnen als freiwillige Leistung fur Leistung mit gleich bleibender ier-Tage- IRahmen- \verdichtung
die Mitarbeitenden angeboten wird, also dasses  [Stundenanzahl und Vergiitung verteilt  \oche bedingungen
kein Muss ist. Und dass die Arbeitszeit sowie lauf Vier- Tage angeboten.
das Gehalt in dem Umfang gleichbleiben wie
lzuvor, nur eben auf vier Tage die Woche
erteilt.
2 |1 [18- |I: Das Ziel, was ich so ein bisschen IZiel der Vier-Tage-Woche soll es sein,  |Ziel der IGruinde fur die  |Mitarbeiter*innen-
22 lrausgefunden habe, der Stadtverwaltung, war, |dass die Verwaltung als eine attraktive, |Vier-Tage- \Vier-Tage IGewinnung und
dass die Stadt einfach als attraktivere imodere und innovative Arbeitgeberin auf \Woche \Woche Bindung
|Arbeitgeberin auf dem Markt sozusagen dem Markt wahrgenommen wird. Somit
lerscheint. Und dass es eben auch eine gewisse  [sollen neue Mitarbeiter*innen
imoderne und innovative einfach den Fachkraften [gewonnen werden und die
sozusagen auffilhrt, um eben im Idealfall mehr  [Mitarbeiterzufriedenheit bei den aktuell
loder neue Mitarbeiter*innen zu gewinnen beschaftigten erhoht werden.
beziehungsweise auch einfach die Zufriedenheit
on den aktuellen Mitarbeitenden zu erhéhen.
2 [ [22- [I: Jetzt wiirde mich tatséchlich ganz brennend Die Umsetzung der Vier-Tage-Woche Ziel der IGruinde fur die  |Mitarbeiter*innen-
24 linteressieren zu Beginn, wie kam es denn stammt aus einer Grundsatzdiskussion  |Vier-Tage- \Vier-Tage IGewinnung und
tatsachlich von der Idee zur wirklichen mit dem Personalrat zum Thema Woche \Woche Bindung
Umsetzung? Mitarbeiterbindung und -gewinnung.
27- |g: Ja, das Ganze entspringt einer
28 Grundsatzdiskussion, die wir mit dem
Personalrat im Oktober letzten Jahres hatten tiber|
das Thema Mitarbeiterbindung und
Mitarbeitergewinnung.
2 [1 [29 [B: Wir machen ja schon ganz, ganz viel, wie die  |Bereits vor der Einfiihrung der Vier-Tage- |Ist-Situation IGruinde fur die  |Mitarbeiter*innen-
meisten anderen Kommunen ja auch. 'oche wurden viele Versuche gestartet, \Vier-Tage IGewinnung und
Isich als attraktive Arbeitgeberin zu \Woche Bindung
présentieren.
2 |1 [32- [InBelgien istes ja so, dass die Leute da einen Belgien, diente der Idee der Vier-Tage- [Modell der ISonstiges
33  |gesetzlichen Anspruch auf eine Vier-Tage- oche als Vorlage. Hier haben alle ier-Tage-
‘oche haben. Beschéftigten einen gesetzlichen Woche
JAnspruch auf eine Vier-Tage-Woche.
2 1 [29- [Und dawar die Frage, was kdnnen wir sonst Die Idee der Vier-Tage-Woche wurde  [Erfahrungswerte [Change- (Commitment der
38 Inoch tun. Und auf dem Weg zu dieser durch den Fachbereichsleiter Innere Umsetzung Management ‘erwaltungsspitze
Besprechung, also von zu Hause ins Rathaus hier, |Services dem Personalrat in einer
der Weg ist fiir mich ein bisschen langer, habe  [Besprechung vorgeschlagen und dann
ich im Auto einen Bericht tiber die Vier- Tage- |weiter verfolgt.
oche in Belgien gehort. [...JUnd irgendwie
hatte ich die Idee im Kopf und ich fand das
lspannend. Und dann habe ich das in die
Besprechung einfach mitgenommen und habe
lgesagt: "Mensch Leute, wie ware denn das,
ollen wir das nicht auch mal machen?" Und
unser Personalrat, oder unsere Personalratin, fand
das Ganze auch sehr spannend und hat gesagt:
"Ja, kann ich mir prinzipiell auch gut vorstellen”,
und so sind wir draufgekommen.
2 [1 [39- [B: Ich habe dann den Auftrag erteilt, mal zu Die gesetzlichen Rahmenbedingungen  [Hiirden der IGemeinsame |Arbeitszeit-
42 |klaren, wie so die rechtlichen urden analysiert. Hieraus ergaben sich Vier-Tage- Rahmen- \verdichtung
IRahmenbedingungen sind, ob es da irgendwelche (fiir die Einfilhrung einer Vier-Tage- Woche bedingungen
lgesetzlichen Hindernisse gibt, solche Dinge oche keine Problemstellungen, welche
mehr. Und als mir meine Mitarbeiter*innen Inicht aus dem Weg geschaffen werden
meldeten, dass es keine gesetzlichen lkonnten.
Problemstellungen gibt, die wir nicht umschiffen
konnen,
2 [1,2 [42- |B: ...das habe ich das dann dem Biirgermeister  |Der Biirgermeister stand hinter der Erfahrungswerte [Change- ICommitment der
48  ferzahlt und gesagt: "Wir haben das vor, hast du  [Einfiihrung des Arbeitszeitmodelles. Umsetzung Management ‘erwaltungsspitze
lein Problem damit?" Hatte er nicht. Und dann Der Gemeinderat hatte ebenfalls mit dem
habe ich unseren Rat, also unsere /erénderungsvorhaben kein Problem.
Gemeindevertretung, dann im Mérz diesen
Nahres dartiber informiert und gesagt: "Wir fiihren
das ein." Und die hatten auch kein Problem
damit, hatten auch nicht zustimmen missen, wir
hétten es ja auch so machen kdnnen. Aber sie
fanden das prinzipiell auch ganz gut. Und ja, so
isind wir dann quasi ab Mérz damit in die
Offentlichkeit gekommen und haben gesagt:
"Okay, jetzt machen wir das, wir setzen das um."
2 [2 {48- [B: Haben dann schon ein bisschen die Die Biirger*innen wurden tiber die Hirden der (Change- Information und
49 /erbetrommel geriihrt, die hat ja auch super /eranderung ebenfalls informiert. Die ier-Tage- Management IKommunikation
funktioniert bundesweit. Information ging sogar tber die Woche
beteiligten Blrger*innen hinaus ins ganze
Bundesland.
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2 [2 [50- [B: Und dann haben wir parallel dazu mit dem  |Es wurde eine Dienstvereinbarung Uber  |Htrden der IGemeinsame Rahmen-
53 |Personalrat die Dienstvereinbarung dazu die Vier-Tage-Woche fir ier-Tage- Rahmen- vereinbarungen

lausgehandelt. Und die Dienstvereinbarung ist /ollzeitbeschaftigte und tiber eine Drei- \oche bedingungen
Iseit dem 15. Juni diesen Jahres in Kraft, und seit [Tage-Woche fir Teilzeitbeschaftigte

15. Juni bieten wir jetzt auch dann die Vier- mit dem Personalrat erarbeitet.

ITage-Woche an. Beziehungsweise das ist nur die

halbe Wahrheit, fiir Teilzeitkréfte auch die Drei-

[Tage-Woche.

2 [2 [p9- |I: Wie haben Sie das intern kommuniziert, Nach dem die Verwaltungsspitze die Erfahrungswerte [Change- Information und

61  [peziehungsweise wie ist das bei Ihnen intern bei [Vorhaben fiir eine bessere Umsetzung Management Kommunikation
den bestehenden Mitarbeitenden denn so Mitarbeiterbindung und -gewinnung
langekommen? B: Also intern haben wir das labgesegnet haben, wurden alle
63- kommuniziert, nachdem die Idee jaim Oktober [Fihrungskréfte hieriber informiert. Mit
8 lquasi entstanden ist, hatten wir im November  |der Bitte, diese Informationen an alle
leine Fuhrungskréafteveranstaltung. Da treffen  [Mitarbeiter*innen weiterzutragen. Die
isich einmal im Jahr alle unsere ier-Tage-Woche war nur ein Bestandteil
Fiihrungskréfte mit dem Birgermeister und wilder VVeranderungen. Zudem wurden im
imachen dann so eine Zwei- Tages-VeranstaltundlLaufe der Zeit die Ideen fiir eine Vier-
mit Ubernachtung und so. Und da habe ich dener[Tage- Woche auch bei anderen inhouse
das vorgestellt, welche Ideen wir haben zumrinformationsveranstaltungen vermittelt.
IThema Mitarbeitergewinnung Eine Mitarbeiter*innen Befragung hierzu
und Mitarbeiterbindung. Die Vier-Tage-Woche  |hat es nicht gegeben. Die Information,
ar nur ein Baustein dazu. Und das habe ich der Einfuhrung einer Vier-Tage-Woche
[denen dann vorgestellt, auch mit der bitte, das insjwurde durch die Mitarbeiter*innen, ohne
Haus weiter zu kommunizieren, dass wir an IAufregung zur Kenntnis genommen.
solchen Baustellen arbeiten. Das haben wir an
den einen oder anderen Veranstaltungen dann
hausintern auch getan. Aber ich habe jetzt nicht
irgendwie eine Mitarbeiterbefragung gemacht
loder eine Umfrage, weil ich bin eher so
pragmatisch und habe gesagt: “Ach komm, was
hilft mir eine Umfrage, wenn am Ende sagen 80
Prozent, das interessiert mich nicht? Mache ich
das dann nicht oder mache ich das trotzdem?"
Und ich habe gesagt: "Egal, wie viele Leute das
imachen, wir machen es." Und deswegen brauchte
ich keine Umfrage. Und das ist im Haus vollig
unspektakular aufgenommen worden. Also das
hat keine groBe Aufregung gegeben, weder
positiv noch negativ, sondern es haben alle
lgesagt: “Ja, ist ja super" oder: “Kommt fiir mich
iberhaupt nicht in Frage.” Also das war, ja,
relativ unspektakular, muss man sagen.

2 [2 [80, [I: Und nach auBen hin? Es wurde von Anfang an kommuniziert, [Modell der Hurden der Vier- [Meinung der
81- |Wie wurde das von den Externen, also den dass der Dienstbetrieb nach wie vor ier-Tage- Tage- Woche (Offentlichkeit
82  [Burger*innen, aufgenommen? B: Also wir lkomplett aufrechterhalten wird. Somit Woche

haben keine Riickmeldung bekommen, auRer urde die Einfiihrung einer Vier-Tage-
89- (das, was man natirrlich jetzt so, ich sage mal, oche auch von den Birger*innen
195 fauch im privaten Umfeld, also die ganzen ohne Aufregung aufgenommen.
Kolleginnen und Kollegen, die hier in Wedel
ohnen, natirlich spricht man mal driiber,
enn man in Wedel wohnt. Aber es gab jetzt
keine Beschwerden oder besorgte Anrufe oder
Iso was. So was hat es nicht gegeben, weil wir
on Anfang an immer kommuniziert haben, der
Dienstbetrieb steht an oberster Stelle. Und wenn
der Dienstbetrieb gewahrleistet ist, dann ist es
lauch maglich, die Vier-Tage- oder Drei-Tage-
‘oche umzusetzen.
2 [2,3 [97- |I: Das war dann wahrscheinlich auch mit ein Der Tarifvertrag sowie das Beamtenrecht [Hurden der IGemeinsame |Arbeitszeit-
98  |Grund, weshalb Sie sich gerade fur dieses igaben als \Vorgabe, dass die Vier-Tage- ier-Tage- Rahmen- \verdichtung
Modell entschieden haben? oche lediglich bei gleicher Arbeitszeit oche bedingungen
105-[B: Also dass wir die Vier-Tage-Woche bei und gleichem Gehalt umgesetzt werden
108 fgleicher Stundenzahl und gleichem Gehalt kann.
machen miissen, das ist ja leider tarifrechtlich
Iso vorgegeben, beziehungsweise
beamtenrechtlich, da knnen wir ja gar nichts
dran machen. Also das war dann leider die
orgabe, die wir zu erfiillen hatten.
2 [3 [108-[B: Und wir haben dann auch tiberlegt und gesagt: |Die Option, dass das Rathaus einen Tag (Modell der IGemeinsame Rahmen-
111 ['Machen wir jetzt einen Tag das Rathaus zu?"  [in der Woche geschlossen bleibt, war ier-Tage- Rahmen- vereinbarungen
Das hatte ja aber bedeutet, dass ich allen die keine Option, da dieses oche bedingungen
ier- Tage-Woche aufdriicken muss. Und das  |Arbeitszeitmodell fiir alle
istand fiir uns nicht zur Diskussion. Wir haben  [Mitarbeiter*innen ein freiwilliges
lgesagt, es soll ein freiwilliges Angebot sein, wir |Angebot sein sollte.
ollen niemanden zwingen, sondern das soll ganz
bewusst auch freiwillig sein
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2 [3 [111-\Weil fiir uns im Vordergrund von Anfang an |IZiel der Einfiihrung einer Vier-Tage- Ziel der (Griinde fiir die  |Mitarbeiter*innen-
119 [stand gar nicht mal so die Attraktivitat als ‘oche war es nicht, als attraktive ier-Tage- \Vier-Tage IGewinnung und
|Arbeitgeberin, und das war nachher sozusagen |Arbeitgeberin dazustehen. Dies war ein - \Woche \Woche Bindung
lein Nebenprodukt dieser ganzen gigantischen  |positives Nebenprodukt der medialen
offentlichen Aufmerksamkeit, die wir dann IAufmerksamkeit, die diese Veranderung|
hatten. Das ging ja landauf, landab an alle mit sich gezogen hat.
moglichen Fernseh- Das eigentliche Ziel war es, allen
, Rundfunkanstalten und Zeitungen irgendwie  |Mitarbeiter*innen zu erméglichen, ihre
hier. Und das hat eher nachher die Leute personliche Wochenarbeitszeit so
lgenervt, dass hier andauernd irgendwie Presse im|passend und individuell wie méglich
Haus war, aber gar nicht mal die Vier-Tage- izu gestalten.
‘oche. Fir uns stand immer nur im
/ordergrund, dass wir das moglichst jeden
Mitarbeiter ermdglichen wollen, dass er seine
personliche wochentliche Arbeitszeit maglichst
[frei gestalten kann. Das ist so die Kernaussage.
2 [3 [119-[B: Und deswegen gibt es bei uns neben der Vier- |Die Mitarbeiter*innen konnten bereits vor |Ist-Situation IGemeinsame |Arbeitgeber*innen-
127 |oder Drei-Tage-Woche auch die Moglichkeit,  [Einfiihrung der Vier- Tage-Woche lhre Rahmen- Benefit
iseine Arbeitszeit zwischen 6 Uhr und 21 Uhr frei |Arbeitszeit von 6 Uhr bis 21 Uhr ohne bedingungen
zu wahlen. Wir haben keine Kernarbeitszeit, die eine Kernarbeitszeit bestimmen.
lgibt es nicht. Es gibtalso keine |Alle Besetzungszeiten o0& werden
IAnwesenheitspflicht zu bestimmten Zeiten, innerhalb eines Teams geregelt.
lsondern wir sagen, das Team regelt das. Wenn |Die festgelegten Jahresarbeitszeiten aller
ich jetzt also im Einwohnermeldeamt fiinf Leute |Mitarbeiter*innen muissen am Ende
habe, die da was machen, dann regelt das Team [eines jedes Jahres erfilllt sein. Alles
das, dass die Besetzung ausreichend ist. Und ob [andere wird in den Teams geregelt.
da jemand von acht bis elf zum Sport geht oder
Einkaufen geht oder weil3 der Teufel oder zum
Friseur oder so, das ist uns vollig wurscht. Er
muss nur am Ende des Jahres seine Arbeitszeit
lerfullen, und das ist uns das Wichtigste. Alles
landere sollen die Leute selber entscheiden.
2 3 [127-[B: Das machen wir im Ubrigen genauso auch Die Moglichkeiten fir Homeoffice Ist-Situation IGemeinsame IArbeitgeber*innen-
131 |mit Homeoffice. Also auch diese ganzen erden dhnlich wie die Arbeitszeiten Rahmen- Benefit
Homeoffice-Geschichten werden nicht zentral  |nicht zentral vorgegeben. Sondern bedingungen
sorgegeben, sondern wir haben einen Vordruck, [innerhalb der Teams abgestimmt und
der Vorgesetzte bestétigt, das geht, der Tag wird |dann auch so genehmigt.
im Team abgestimmt. Und dann ist das so, dann
ird das von uns nur noch so verschriftlich.
Und das machen wir mit der Vier-Tage- Woche
lauch. Das regeln die Teams also komplett
jalleine.
2 [3 [131-[B: Ja, weil, wie gesagt, alles andere ware dann  [Die Uberlegung das Rathaus freitags zu  [Erfahrungswerte |Gemeinsame Rahmen-
138 |verpflichtend gewesen. Und, weiB ich nicht, es [schliefen war da. Jedoch wurde nach  |[Umsetzung Rahmen- \vereinbarungen
lgibt eben Menschen, die arbeiten auch gerne einer Art "Kosten-Nutzen-Analyse" bedingungen
[freitags, weil das ja eh nur ein halber Tag istim  |beschlossen, dass dies nicht zielfiihrend
Grunde genommen. Und  wir haben auch Isein wiirde, da die Vier Tage-Woche
lgesagt, es gibt auch vielleicht zu viel Arger, das [sowieso nur als freiwilliges Modell
lgehodrt auch zur Wahrheit, dass wir uns auch langeboten werden soll.
tiberlegt haben, wie kommt das bei den
Biirgerinnen und Biirgern an, wenn wir jetzt
Isagen, freitags ist das Rathaus zu. Da haben wir
lgesagt, Kosten-/Nutzenanalyse sozusagen,
haben wir gesagt: "Ach komm, das bringt uns
jetzt nicht viel. Wir wollen das am Ende das
ITages ja sowieso freiwillig haben." Und so sind
ir zu dieser Regelung gekommen.
2 3 [140-[I: Wissen Sie oder kdnnen Sie dariiber Bisher  haben  Sieben  bestehende [Erfahrungswerte (Gemeinsame Inanspruchnahme
141 |Auskunft geben, wie viele Mitarbeitende Mitarbeiter*innen, sowohl in Vollzeit als {Umsetzung Rahmen-
\das jetzt tatséchlich nutzen, diese Vier-Tage- lauch in Teilzeit die Vier- bzw. Drei-Tage- bedingungen
143, \Woche? B: Derzeit sind es sieben. oche in Anspruch genommen.
147 |Sowohl Vollzeitkréfte als auch Teilzeitkrafte.
2 |4 [155-[B: Ja, esist fiir alle Bereiche denkbar, es ist Das Arbeitszeitmodell wird in der Modell der IGemeinsame Freiwilligkeit
162 [nichts ausgeschlossen. Und wenn das Team das [gesamten Stadtverwaltung, auchinden |Vier-Tage- Rahmen-
regeln kann, geht es auch auf dem Bauhof. Also [technischen Bereichen, freiwillig Woche bedingungen
das waére uns auch egal, wiirden wir auch langeboten. Wenn die Teams eine solche
machen. Wenn das Team das auffangen kann,  [Regelung mittragen kénnen, gibt es fast
ist es vollig okay. Und meine These ist, es geht injkeine Bereiche in denen eine Vier-Tage-
fast allen Bereichen. Also ich sage mal, in 80 bis\Woche nicht umgesetzt werden kann,
90 Prozent aller Bereiche kann man das enn sie gewiinscht wird.
machen, weil letztendlich, wenn man ehrlich ist,
ennmal jemand krank wird, der meldet sich
jauch kurzfristig krank. Und man kann dann auch
den Dienstbetrieb auch auf dem Bauhof oder
sonst wo umorganisieren. Und wenn ich das
eil, kann ich das alles eintiiten, das kann ich
jalles planen.
2 |4 [164-\Wie haben Sie das geregelt mit der Arbeitszeit bei|Nach dem Arbeitszeitgesetzt in der Regel |Hiirden der IGemeinsame |Arbeitszeit-
165 [Beamten? nicht mehr als 10 Stunden am Tag ier-Tage- Rahmen- verdichtung
B: wir haben das ganz pragmatisch geregelt. lgearbeitet werden. Woche bedingungen
172-|Auch fiir Beamte gilt es, die arbeiten jain enn eine Dienstvereinbarung vorliegt,
191 [Schleswig-Holstein 41 Stunden, das heift, es elche mit dem Personalrat
mussten dann auch minimum an vier Tagen labgestimmt ist, ist es jedoch auch nach
10,25 gearbeitet werden oder eben auch langer. |dem Arbeitszeitgesetz moglich, mehr als
Und bei uns ist es so, wir haben durch die 10 Stunden am Tag zu arbeiten. Dies
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Dienstvereinbarung die Maglichkeit geschaffen,
\die auch das Arbeitszeitgesetz vorsieht. Wenn ich
Idas mit dem Personalrat vereinbare, kann ich
lauch tiber diese zehn Stunden hinausgehen,
enn es im Schnitt dieser sechs Monate dann
[durchschnittlich an den Werktagen nicht mehr alg
lacht Stunden sind. Und wenn man den Werktag
[dazurechnet, reden wir tiber sechs Tage die
'oche. Und da kommen bei uns, sage ich mal,
enige Leute driiber Uber diese 48 Stunden.
|Also, sagen wir mal, die Fachbereichsleiter, so
ieich, ja, wirsind eher so bei 55, 60. Aber das
ist eben normal. Und von daher ist bei uns kein
Problem. Wir haben das so geregelt, und jeder
kann arbeiten, solange er mochte. Und wir
haben ein Arbeitszeiterfassungssystem, und
enn dann Ruhezeitverletzungen,
IArbeitszeitlberschreitungen, also Uber zehn
Stunden und solche Geschichten, kriege ich eine
Meldung, dass meine Mitarbeiter das gemacht
haben. Ja, und dann bestatige ich das, und dann
ist das Thema vom Tisch. Das lauft alles
lautomatisch. Und das ist fiir uns Uberhaupt kein
Problem. Die Beamten, kann ja auch jeder selbst
lentscheiden, also ich arbeite oft zwolf Stunden.
Und wenn ich dann das hinkriege, arbeite ich am
Freitag manchmal auch nur fiinf. Insofern alles
lgut. Warum soll ich das Beamten nicht geben?
lAlso diese zehn Stunden Regelung kann man ohne
Probleme juristisch sauber umschiffen. Und das
ftun wir.

ffunktioniert dann, wenn im Durchschnitt
on sechs Monaten nicht mehr als 8
Stunden pro Werktag gearbeitet wird.
Nach dem Arbeitszeitgesetz gibt es in
Deutschland eine Sech-Werktage-Woche.
Insgesamt beseht somit ein Spielraum
on 48-Stunden pro Woche.
IAlle Mitarbeiter*innen kénnen Arbeiten
olange Sie méchten. Uber das
|Arbeitszeiterfassungssystem wird eine
Uberschreitung von Zehn-Stunden pro
ITag dem Vorgesetzten gemeldet, wenn
les mit der Ausnahme Regelung des
IArbeitszeitgesetzes in Einklang ist, geht
diese Arbeitszeitiiberschreitung jedoch
in Ordnung.
Die Zehn-Stunden-Regelung ist ohne
Probleme juristisch Sauber zu
umschiffen.

Seite 4

kein Modell fiir alle. Aus meiner Sicht gibt es
lauch kein Arbeitszeitmodell, was fir alle passt,
lsondern wir missen einfach dazu kommen,
diese Flexibilisierung der Arbeitszeit, die muss
jeder fur sich irgendwie grotmaglich kriegen.
Dann gelingt es uns auch, Leute davon zu
begeistern, in den 6ffentlichen Dienst zu
kommen.

dafiir, dass die Vier-Tage-Woche
lediglich als freiwilliges Modell die
bereits bestehenden flexiblen
Moglichkeiten der Arbeitszeit ergénzt.
Nur durch diese Flexibilisierung der
IArbeitszeit kann der &ffentliche
Dienst Mitarbeiter*innen fiir sich
gewinnen.

bedingungen

2 145 [193-[I: Wo sehen Sie denn die Chancen und Risiken,  |Risiken bei der Einfilhrung der Vier-Tage-|Hurden der IChange- Kultureller Wandel
194 |beziehungsweise haben Sie da vielleicht schon ‘oche gibt es nach Meinung des ier-Tage- Management
Iso ein bisschen Erfahrungswerte? Interviewpartners keine. Woche
199-[B: Also Risiken sehe ich eigentlich keine. Nicht |Innerhalb eines Teams kann viel geregelt
208 |nur eigentlich, ich sehe keine Risiken. Also in erden, ohne starre zentrale Richtlinien
Iden Teams kann man das alles regeln. Das hat orzugeben. Dies hat die Corona-
[die Coronazeit mit Homeoffice und sowas Pandemie uns gezeigt.
leindeutig bewiesen, das funktioniert ganz prima. |Lediglich das Risiko, dass sich ein Team
Die kriegen das ganz alleine ganz prima im Griff, [fast nicht mehr in voller Besetzung in
da muss ich auch gar nichts vorgeben. Und das |Présenz sieht, kdnnte eine Hiirde
leinzige Risiko ist, und das haben wir durch darstellen. Diese Tatsache benétigt eine
Corona ja auch gelernt, dass ich die Teams dann  [véllig neue Fiihrungskultur, welche
immer seltener alle leibhaftig zusammen habe. |entwickelt werden muss.
Und das ist eine vollig neue Filhrungskultur, die [Demnach birgt die Einfiihrung einer
ir da entwickeln mussen. Und das sind auch ier-Tage-Woche in  Kombination mit
6llig neue Anforderungen an unsere Homeoffice und flexiblen Arbeitszeiten
Fuhrungskrafte. Weil ich jetzt ja dieses hybride [eine neue Anforderung an die
Fuhren habe, der eine zu Hause, den anderen Fihrungskréfte. Das hybride Fihren stellt]
sehe ich nur am Bildschirm und ich weiB nicht, [jedoch lediglich eine Hiirde und kein
as das. Das sind ganz andere Anforderungen.  |Risiko dar.
Das ist eine Herausforderung, aber ich wiirde
jetzt nicht sagen, ein Risiko. Das ist eine
Herausforderung, der man sich stellen muss.
2 |5 [208-[B: Und die Chancen sind eindeutig so, weil alle  [Diverse Umfragen zeigen, dass Menschen (Chancender  [Gemeinsame |Arbeitgeber*innen-
214 |Umfragen zeigen, dass die Leute in den leine gesunde Work-  Life-Balance sowie |Vier-Tage- Rahmen- Benefit
6ffentlichen Dienst wechseln wollen, weil sie, ja, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf \oche bedingungen
lsage ich mal, die Work- Life-Balance, in den Fokus bei lhrer
/ereinbarkeit Familie und Beruf, in den IArbeitgeber*innen Wahl stellen.
/ordergrund stellen. Und da zeigen alle Grundsatzlich bietet dies die 6ffentliche
Umfragen, dass das am ehesten gelingt, wenn erwaltung. Aus weiteren Umfragen
ich den Menschen die Mdglichkeit gebe, die geht zudem hervor, dass diese
personliche Arbeitszeit, oder sagen wir mal, die [Vereinbarkeit am besten dann gelingt,
|Arbeitszeit, die ich vertraglich eingegangen bin, wenn die Mitarbeiter*innen ihre
Is0 zu gestalten, wie das fiir mich personlicham  |vertraglich vereinbarten Arbeitszeiten
besten ist. Und nicht, wie das jetzt fiir alle gut  [individuell und somit fir sich am besten
ist. igestalten kénnen. Und  keine
lallgemeingiiltigen Regelungen befolgen
miissen.
2 b [214-[Und das war auch der Grundgedanke, warum  |Die Individualitét der Erfahrungswerte [Gemeinsame
218 |wir gesagt haben, esiist freiwillig, weil dasist  |Arbeitszeitgestaltung war der Grund Umsetzung Rahmen-
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2 |5 [222-|I: Beziehungsweise das Ziel, konnten Sie dem Es ist in der heutigen Zeit schwer Personal|Schwierig- (Griinde fiir die  [Schwierigkeiten
223 Isich schon ein bisschen nahern? zu finden. keiten bei der  [Vier-Tage bei der Stellen-
B: Ja, das ist ja ein schwieriges Geschéft, also Stellen- \Woche besetzung
[225-|Personal zu finden, ist ja in der heutigen Zeit besetzung
226 |mehr als schwierig.
Insofern kann ich jetzt nicht behaupten, seitdem
[230-\wir die Vier-Tage-Woche haben, seitdem wir
232 medial so grof unterwegs waren, ist jetzt bei uns
jalles in Ordnung. Nein, auch bei uns ist nicht
jalles in Ordnung.
2 5 [232-[B: Auch bei uns fehlt Personal, und es ist Die Arbeitsméglichkeiten fiir potentielle (Schwierig- (Gruinde fir die  [Schwierigkeiten
235 [schwierig, Personal zu finden. Gerade auch, weil|[Mitarbeiter*innen sind auch jetztin der |keiten bei der [Vier-Tage bei der Stellen-
ir im Groraum oder am Hamburger Randgebiet [6ffentlichen Verwaltung fast grenzenlos.  |Stellen- \Woche besetzung
jsind, und da sind halt die Arbeitsmdglichkeiten besetzung
lauch im offentlichen Dienst fast grenzenlos. Und
\da ist es schwer, so, ganz klar.
2 |5,6 [235-[B: Was wir aber festgestellt haben, dass wir Durch die Einfilhrung der Vier-Tage-  [Erfahrungswerte (Griinde fiir die  |[Erfiillung der Ziele
246 |gerade auch fir Fuhrungsstellen, aber auch fiir 'oche und durch die mediale Zielerfullung  [Vier-Tage
landere Stellen, also etwas mehr Bewerbungen |Aufmerksamkeit konnte sich der \Woche
ieder bekommen als vorher. Und dass wir auch |Abwartstrend bei der Anzahl der
leine hdhere  Anzahl von Initiativbewerbungen  [Bewerbungen stoppen lassen. Es kann
haben. Das kann man schon feststellen. Dasist [sogar ein langsamer Anstieg erkannt
jetzt nicht so, dass wir sagen, wir hatten vorher erden.
[funf und jetzt haben wir 45, so nicht. Aber es ist, |Gerade die groe mediale
ich sage mal, der Abwaértstrend ist gestoppt und |Aufmerksamkeit, welche die Vier-
ir bewegen uns jetzt wieder nach oben. Und  [Tage-Woche verursachte, hat die
ir haben so ganz skurrile Dinge, wir haben ‘erwaltung als Arbeitgeberin fir einigen
leine Mitarbeiterin gerade eingestellt am 1. Bewerber*innen interessant gemacht.
ISeptember, die hat im Radio von der Vier-Tage-
loche in Wedel gehort, hat irgendwie ein
Interview von mir gehdrt und hat gedacht: "Ach
das ja witzig, das ist ja interessant." Und hat
1250- unsere Homepage aufgemacht und hat auf
252 edel.de geguckt und hat dann gesehen, da sind
ja auch Stellen angeboten, und eine Stelle fand
Isie interessant. Und ist also nur wegen der Vier-
ITage-Woche auf unsere Homepage gekommen,
hat die Stelle gesehen, hat sich beworben und
ir haben sie eingestellt.
B: So. Wo man sagt, okay, auch so kommen mal
Geschéfte zustande. Das ist jetzt leider nicht die
Regel, sondern eher die Ausnahme. Aber man
kann schon sagen, mit dieser Werbekampagne,
die wir da hatten, das hat uns schon deutlich gut
lgetan.
6 [257-|I: Haben Sie vielleicht irgendwelche Tipps in In jeder Verwaltung ist eine Vier-Tage-  [Erfahrungswerte [Change- ICommitment der
260 [Anfuhrungszeichen, die man anderen oche grundsétzlich maglich. Eine Umsetzung Management ‘erwaltungsspitze
‘erwaltungen mit an die Hand geben kann, wo |solche Einfiihrung allerdings steht und
Sie sagen, wenn man das so und so macht, dann [fallt mit den Fihrungskréften.
kommt ein gutes Resultat raus? Oder da und da |[Wenn die Verwaltungsspitze einem
loibt es kleine Hirden, die man einfach mit /eranderungsvorhaben  nicht offen
262-lheachten sollte? igegentiber ist und hinter diesem steht,
1268 |g. Ja, das ist schwierig. Ich sage mal, kann dies nicht umgesetzt werden.
lgrundsétzlich kann das jede Behorde machen.
Das ist mein fester Glaube. Es steht und fallt aber
mit den Flhrungskréften. Wenn also die oberste
Fiihrungskraft dem nicht offen gegeniibersteht,
dann geht das nicht. Und wenn der Biirgermeister|
nicht gesagt hatte: "Ja, okay, mach mal, ich will
lgar keine Details wissen, mach das mal, du
eildt es", dann waére es auch nicht gelungen.
‘enn der oberste Chef nicht zustimmt, und das
ist eben das, was ich bei Vortragen oder auch bei
ielen Gesprachen, die ich am Telefon auch mit
Kollegen hatte, immer wieder gehort habe,
6 [268-|wenn diese Grundeinstellung nicht vorhanden ist, [Ein Veranderungsvorhaben kann nur dann [Erfahrungswerte (Change- Kultureller Wandel
275 [dass man auch mal neue Wege gehen mag. Und [gelingen, wenn bei allen die Umsetzung Management
[dass man einfach so getreu nach dem Motto Grundbereitschaft vorhanden ist, neue
nichts ist unmaglich, wir versuchen es einfach ege zu gehen.
mal und wenn es dann nicht gut war, dann IZudem muss die Bereitschaft vorhanden
lassen wir es halt wieder und machen was lsein, mit Rickschlagen umgehen zu
landeres. Wenn diese Grundvoraussetzung nicht [kénnen und dennoch weiter zu machen.
gegeben ist, dann kann man auch nichts Sind diese Grundeinstellungen nicht
machen. Dann sollte man auch gar nicht jorhanden, kann ein
lanfangen, irgendwie was zu machen. Also diese [Verénderungsvorhaben nicht gelingen.
Grundbereitschaft, ich sage immer Try and
Error, ist egal, ich versuche es, wenn es
[daneben geht, egal, dann mache ich was Neues.
2 |6 [275-|Und man muss auch, ich sage mal, den Damit ein Veranderungsvorhaben, wie die [Hiirden der IChange- Kultureller Wandel
279 |rechtlichen Rahmen natiirlich auch ein bisschen |Vier-Tage-Woche, umgesetzt werden ier-Tage- Management
lausdehnen moégen.Das haben die Kollegen kann, sollten vorhandene rechtliche Woche
offensichtlich da ein Mengen ja nicht gemacht. |Auslegungsmdglichkeiten genutzt
‘enn man sagt, okay, man muss auch mal, erden.
Fiinfe gerade sein lassen. Es fallt den Deutschen
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lgenerell ja ein bisschen schwer, wir neigen ja
dazu, alle Vorschriften dann bis ins Kleinste
lanzuwenden und sind damit, glaube ich, die
leinzigen in Europa, die das machen.

2 |6 [283-[B: Insofern sind wir da ein bisschen entspannter. [Um ein Verénderungsvorhaben Erfahrungswerte |[Change- Kultureller Wandel
287 |Und das ist, glaube ich, die Grundvoraussetzung, umzusetzten, muss Mut vorhanden sein, [Umsetzung Management

ich muss den Mut haben, was Neues machen zu  fetwas Neues machen zu wollen.
ollen. Und muss dann versuchen, die Leute dafiir[Ebenfalls miissen Teams Flexibilitat

lzu begeistern. Und wie gesagt, bei uns war das [leben und Mitarbeiter*innen fiir die

insofern einfach, weil wir durch Corona gelernt [Veranderung begeistert werden.

haben, wir miissen flexibel sein, und die Teams

haben es gelernt. Und deswegen ist es bei uns

iberhaupt kein groRer Gespréachsstoff.

2 |6 [287-|Es gibt Leute, die wollen es, Leute, die wollen es |Das Arbeitszeitmodell der Vier-Tage- Erfahrungswerte [Gemeinsame Rahmen-

294 |nicht. Und jetzt einige warten gespannt auf die  |Woche wird nach einem Jahr evaluiert.  (Zielerfiilllung ~ [Rahmen- vereinbarungen
Ergebnisse, wie das lauft mit den sieben Leuten, [Hier werden sowohl die Beteiligten, als bedingungen
die wir haben. Da bin ich auch mal gespannt, weil jauch die Kolleg*innen und die
inach einem Jahr werden wir das evaluierenund [Filhrungskréfte evaluiert, um
lsagen so, okay, wie sind denn die Mitarbeiter Erfahrungswerte zu sammeln und die
loder die Kollegen damit klargekommen? Wie  |Dienstvereinbarung der Vier-Tage-
isind die Betroffenen damit klargekommen? oche, als Ergénzung zu den
IAber wie sind auch die Filhrungskrafte damit bestehenden Arbeitszeitmodellen, zu
klargekommen? Und dann schauen wir mal optimieren.

eiter, wie es ist. Aber im Moment zeichnet
Isich das ab, jetzt haben wir gesagt, gut, das ist
leine  Ergénzung zu unserem Arbeitszeitmodell,
jalles gut.

2 16,7 [296-|I: Ja, ich glaube, das ist natiirlich bei Ihnen dann  [Nach Aussage des Interviewpartners ist  [sich IGemeinsame |Arbeitgeber*innen-
297 |schon ein groRer Vorteil, dass Sie sowieso schon |die Flexibilisierung der Arbeitszeit aller |verandernd Rahmen- Benefit

iso flexibel einfach waren. Mitarbeiter*inne das A und O. e bedingungen

[302-[B: Ja, also wenn man sagt Blaupause, kann man  [Jeder Mensch hat andere Bediirfnisse, was |arpeitswelt

306 |[immer nur sagen, Leute denkt dran, die die Zeiteinteilung angeht. Dies sollte
Flexibilisierung der Arbeitszeit eines jeden lauch im Arbeitskontext berticksichtigt
leinzelnen Mitarbeitenden, das ist das A und O. erden.
lUnd keine Arbeitszeitmodelle, die fir 98 Prozent
jaller Menschen passen, so was gibt es nicht
mehr. Die Lebenswirklichkeit ist anders. Sie
haben andere Bediirfnisse als ich, was Zeit
langeht. Und dem miissen wir Rechnung tragen
und das ist das A und O.

2 |7 [314-[B: Wir miissen noch ein bisschen an der Bezahlung|Die Bezahlung im éffentlichen Dienst  [Schwierig- (Griinde fiir die  [Schwierigkeiten
316 [arbeiten und so, das ist im offentlichen Dienst jalist ausbauféhig. Der Interviewpartner [keiten bei der |[Vier-Tage bei der Stellen-

jlauch nicht so gut. Aber ich glaube, wenn wir das|ist der Meinung, dass wenn die Stellen- \Woche besetzung
lernen, dann haben wir zumindest eine|Arbeitszeiten flexibel an die besetzung
IZukunftschance. Mitarbeiter*innen angepasst werden,

dann hat die &ffentliche VVerwaltung

[trotz geringer Bezahlung eine

IZukunftschance.

2 |7 [318 [I: Umso so mehr arbeitsfahig, dann auch bleiben. |Die 6ffentliche Verwaltung muss ISchwierig- (Griinde fiir die  [Schwierigkeiten
[320-[B: Ja genau, das ist das ja, ne? Also wir haben farbeitsfahig bleiben. Teilweise sind die [keiten bei der [Vier-Tage bei der Stellen-
1326 [eine Besetzungsquote von knapp 90 Prozent.  Besetzungsquoten von Kommunen bei 80 [Stellen- \Woche besetzung

ir haben aber auch Kommunen gleicher Prozent. Dies birgt fiir diejenigen, welche |hesetzung
G_roﬁenordnung,_also_ auch so mit 35, 40.00q dort Arbeiten eine hohe
Einwohnern, da ist die Besetzungsquote bei 80 |Arbeitsbelastung
Prozent. Und wenn man das dann mal zugrunde oY Lo
legt und sagt, was weif3 ich, bei einer Verwaltung Sollte sich die p_ersonelle Situation in den
Imit 500 Mitarbeitern, da_fehlen 20 Prozent. Das |Verwaltungen nicht verbessern, kann es
st keine schone Situation fiir diejenigen, die da [dazu kommen, dass Verwaltungen
noch arbeiten. Also da muss man schon zusammengelegt werden mussen.
irgendwie was tun, und irgendwann wird man
lauch Verwaltungen zusammenlegen miissen. Das|

ird gar nicht anders gehen.

2 |7 [328-|I: Ja, da ist wahrscheinlich dann die Die Digitaltisierung und hiermit die Erfahrungswerte [Gemeinsame: |Arbeitgeber*innen-
329 [Digitalisierung doch auch ein Vorteil. Dasistja [Mdglichkeit fir mobiles Arbeitenund  [Umsetzung Rahmen- Benefit

legal jetzt theoretisch, wo ich sitze. Homeoffice helfen den Verwaltungen bedingungen
335-[B: Das ist ja auch so. VVor Corona hatten wir, arbeitsfahig zu bleiben.
346 |glaube ich, 40 Homeoffice- Platze, jetzt haben  |Durch eine digitale Aktenverwaltung und
ir 180, ne? Wo wir sagen, wir unterscheiden mobiles Arbeiten kann die
lzwischen Homeoffice, wo man einen festen Tag [Flexibilisierung der Arbeitszeit verstarkt
hat, und mobilem Arbeiten. Also wir riisten nach werden.
und nach die ganze Verwaltung um und sagen,
jeder kriegt quasi einen mobilen Arbeitsplatz,
sodass ich einen Tablet am Arbeitsplatz habe,
den ich da irgendwo anschlieRe. Den kann ich
jaber auch mit nach Hause nehmen, damit kann
ich auch im Wohnmobil arbeiten oder sonst wo,
lauf der Terrasse, gar kein Problem, wenn man
irgendwas ist. Ud das nutzen also viel, viel mehr
Leute als Homeoffice. Viele wollen einfach nur
die Flexibilitat, dass man sagt, Mensch, heute
lkommt ein Handwerker, ich  will mal zu Hause
bleiben, ich will aber keinen Urlaub nehmen, ich
kann auch prima von Zuhause arbeiten, ne? Und
das machen wir jetzt, riisten da nach und nach
um, sind ungeféhr so bei 60, 70 Prozent. Und
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lgesamte Aktenverwaltung digitalisiert, sodass
iman auch auf alles zugreifen kann, von tberall.
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370-
37:

W

Masterarbeit mit auf den Weg geben wollen?
B: Nein. Also nichts, was ich nicht schon
lgesagt habe. Wie gesagt, ich wiirde es immer
nicht auf die Vier-Tage-Woche alles beziehen,
sondern immer nur auf die Flexibilisierung der
IArbeitszeit. Und das ist das A und O und das

ird auch die Zukunft zeigen. Wer da gut ist,
der wird auch lange Mitarbeiter kriegen.

lauch lange Mitarbeiter*innen finden.

bedingungen

2 [8 [359-[B: Ja, diese Mdglichkeit, flexibel zu arbeiten, das |Die Mdglichkeit der mobilen Arbeit wird |Erfahrungswerte |[Gemeinsame IArbeitgeber*innen-
364 |nutzen ganz, ganz viele. Also Homeoffice onden Mitarbeiter*innen bereits jetzt [Umsetzung Rahmen- Benefit
ollen viele auch gar nicht, also wenn, dann langenommen. bedingungen
hochstens einen Tag. Aber mir gar nicht, weil  [RegelmaBiges Homeoffice wird
\die auch das lieben, dass man sich mal sieht. iederum nur in geringem Mafe
Und das Miteinander, das soziale, das geht ja genutzt, da die Mitarbeiter*innen den
sonst auch verloren, das finden viele auch nicht [sozialen Austausch unter den
lgut. Also einen Tag und mal gucken, wenn es Kolleg*innen schatzen.
inoch mal brennt, einen zweiten Tag oder so. enn es notig ist, konnen die
(Oder wenn die Kinder krank sind, kann ich Mitarbeiter*innen an diversen Tagen von
lauch noch einen dritten oder vierten Tag izuhause arbeiten. Auch hier ist keine
machen, kann trotzdem arbeiten. Das nutzen  [zentrale Anzahl an Tagen vorgegeben,
iele. isondern kann individuell in Anspruch
lgenommen werden.
2 |8 [366-[I: Mdchten Sie noch irgendwas loswerden, was  [Das A und O ist die Flexibilisierung der  [Handlungsempf|Gemeinsame IArbeitgeber*innen-
367 |Sie mir vielleicht auch im Rahmen meiner IArbeitszeit. Wer darin gut ist, der wir  [ehlung Rahmen- Benefit
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-Kategorienraster nach Mayring- Seite 1

Die FuRnoten beziehen sich auf die verschriftlichten Interviews. Interview 1
(Anlage 9) und Interview 2 (Anlage 10).

Aufbau der FuRRnoten: Interview; Seite, Zeile.

Gemeinsame Rahmenbedingungen

Freiwilligkeit
->In beiden Pionierverwaltungen steht das Arbeitszeitmodell der Vier-Tage-

Woche den Mitarbeiter*innen als eine freiwillige Wahlmoglichkeit zur

Verfugung.

e Die Vier-Tage-Woche in Mengen ist fiir alle Mitarbeiter*innen ein
freiwilliges Angebot?®2,
o Das Arbeitszeitmodell wird in der gesamten Stadtverwaltung, auch in den

technischen Bereichen, freiwillig angeboten?3,

Arbeitszeitverdichtung

->Das Arbeitszeitmodell der Vier-Tage-Woche bringt keine Verédnderungen an
der vereinbarten Arbeitszeit sowie an dem Gehaltsgeflige der Pionier-Kommunen

mit sich.

e In Mengen, kdnnen die Mitarbeiter*innen, seit dem 01.06.2023, freiwillig
waéhlen, ob Sie lhre Arbeitszeit bei gleichbleibendem Gehalt auf Vier-Tage
verteilen®4,

e Die Vier-Tage-Woche wird als freiwillige Leistung mit gleichbleibender

Stundenanzahl und Vergiitung verteilt auf Vier-Tage angeboten®®.

%21: 3, 128-131.
28 2; 4, 155-162.
241:1,11-16.
252;1,15-18.
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->Das geltende Tarifrecht sowie Beamtenrecht beider Pionier-Verwaltungen

haben eine Reduzierung der Arbeitszeiten bei gleichbleibendem Gehalt nicht

zugelassen.

In beiden Verwaltungen liegt die Vollzeitbeschéftigung bei Arbeitnehmer*innen

bei 39 Stunden pro Woche und bei Beamt*innen bei 41 Stunden pro Woche.

Es gibt tarifliche Rahmenbedingungen, welch bei der Gestaltung der Vier-
Tage-Woche eingehalten werden miissen?,

Die Arbeitszeit kann nicht ohne Gehaltskirzungen in Kauf zu nehmen,
gekurzt werden. Bei Vollzeit-Arbeitnehmer*innen sind 39 Stunden pro
Woche die Vorgabe®’,

Der Tarifvertrag sowie das Beamtenrecht gaben als VVorgabe, dass die
Vier-Tage-Woche lediglich bei gleicher Arbeitszeit und gleichem Gehalt

umgesetzt werden kann?8,

->Innerhalb der beiden Pionier-Verwaltungen wurde die Vier-Tage-Woche in

einem unterschiedlichen Rahmen umgesetzt.

Mengen:

Da Beamte 41 Stunden in der Woche arbeiten missen, kdnnen diese in
Mengen von der Vier-Tage-Woche kein Gebrauch machen. Da Sie sonst
mehr als 10 Stunden am Tag arbeiten mussen, was arbeitsrechtlich Hiirden
mit sich bringt?>°.
Wenn Beamte der Stadt Mengen Interesse an der Vier-Tage-Woche hétten,
kdnnte dies nur durch eine Reduzierung der Arbeitszeit auf 40 Stunden,
also durch eine Teilzeitvereinbarung und somit eine Reduzierung des

260

Gehalts, mdglich gemacht werden<*”.
Im Vergleich zu

256 1; 2, 86/91-99.

271, 2, 86/91-99.

28 2: 2/3, 97-98/105-108.
291; 2,99-101.

260 1: 4,191-201.
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Wedel:

Die gesetzlichen Rahmenbedingungen wurden analysiert. Hieraus ergaben
sich flr die Einfuhrung einer Vier-Tage-Woche keine Problemstellungen,
welche nicht aus dem Weg geschaffen werden konnten?®?,

Nach dem Arbeitszeitgesetzt in der Regel nicht mehr als 10 Stunden am
Tag gearbeitet werden. Wenn eine Dienstvereinbarung vorliegt, welche
mit dem Personalrat abgestimmt ist, ist es jedoch auch nach dem
Arbeitszeitgesetz moglich, mehr als 10 Stunden am Tag zu arbeiten. Dies
funktioniert dann, wenn im Durchschnitt von sechs Monaten nicht mehr
als 8 Stunden pro Werktag gearbeitet wird. Nach dem Arbeitszeitgesetz
gibt es in Deutschland eine Sech-Werktage-Woche. Insgesamt beseht
somit ein Spielraum von 48-Stunden pro Woche?®2,

Alle Mitarbeiter*innen kdnnen Arbeiten solange Sie méchten. Uber das
Arbeitszeiterfassungssystem wird eine Uberschreitung von Zehn-Stunden
pro Tag dem Vorgesetzten gemeldet, wenn es mit der Ausnahme Regelung
des Arbeitszeitgesetzes in Einklang ist, geht diese
Arbeitszeitliberschreitung jedoch in Ordnung?®3.

Die Zehn-Stunden-Regelung ist ohne Probleme juristisch Sauber zu

umschiffen24,

Gleichbehandlung

-> Die Mdglichkeit, die Vier-Woche in Anspruch zu nehmen, besteht fur alle

Mitarbeiter*innen. Sowohl innerhalb als auch auRRerhalb der Kernverwaltung.

Alle Mitarbeiter*innen in Mengen sollen von dem Modell der Vier-Tage-
Woche, in Reinform oder modifiziert, Gebrauch machen kénnen26®.,

In allen Bereichen der Stadtverwaltung wird das Modell der Vier-Tage-
Woche den Mitarbeiter*innen, ggf. mit Modifikationen, angeboten?®,

261 2:1, 39-42.

262 2: 4, 164-165/172-191.
263 2: 4, 164-165/172-191.
2642 4, 164-165/172-191.
2651; 2, 82-84.

266 1 2, 102-106.
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In den anderen Bereichen, aullerhalb der Verwaltung, ist die Umsetzung
der Vier-Tage-Woche in Mengen mit mehr organisatorischem Aufwand
verbunden?®’,

Die Mdglichkeit, die Vier-Woche in Anspruch zu nehmen, besteht jedoch
fiir alle Mitarbeiter*innen®®,

Wenn die Teams eine solche Regelung mittragen kénnen, gibt es fast
keine Bereiche in denen eine Vier-Tage-Woche nicht umgesetzt werden
kann, wenn sie gewiinscht wird?®°.

Mit einer gewissen Vorlaufzeit, konnen in allen Bereichen der Stadt
Mengen, die Mitarbeiter*innen von flexiblen Arbeitszeitmodellen
Gebrauch machen?",

Das Angebot der Vier-Tage-Woche steht jedoch fiir alle Mitarbeiter*innen

offen?’?,

Rahmenvereinbarungen

->Freitags bleiben das Rathaus und die Stadtwerke in Mengen seit Einflihrung der

Vier-Tage-Woche geschlossen.

Im Vergleich zu

Dass das Rathaus freitags geschlossen bleibt war flr die Stadtverwaltung Wedel

keine lukrative Option.

Freitags bleiben das Rathaus und die Stadtwerke geschlossen®’2.
Die Option, dass das Rathaus einen Tag in der Woche geschlossen bleibt,
war keine Option, da dieses Arbeitszeitmodell fir alle Mitarbeiter*innen

ein freiwilliges Angebot sein sollte?”3.

267 l,
268 l,
269 2,
270 1,
271 l,
272 l,
273 2,

4/5, 217-239.

5, 249-264.

4, 155-162.

5/6, 268-276/ 280-283.
4/5, 217-239.

1, 11-16.

3, 108-111.
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e Die Uberlegung das Rathaus freitags zu schlieBen war da. Jedoch wurde
nach einer Art "Kosten-Nutzen-Analyse" beschlossen, dass dies nicht
zielfiihrend sein wirde, da die Vier-Tage-Woche sowieso nur als

freiwilliges Modell angeboten werden soll?™4,

-> Beide Verwaltungen werden die Einfuhrung der Vier-Tage-Woche nach einem

Jahr Laufzeit evaluieren.

->In der Stadtverwaltung Mengen wurde die Vier-Tage-Woche durch eine

Verfugung des Blrgermeisters eingefiihrt. Nach einem Jahr wird die

Arbeitszeitregelung evaluiert und ggf. eine Dienstvereinbarung hierzu erarbeitet.
Im Vergleich zu

In der Stadtverwaltung Wedel wurde die Vier-Tage-Woche von Beginn an mit

eine Dienstvereinbarung eingeftihrt. Nach einem Jahr wird die Arbeitszeitregelung

evaluiert.

e Rechtliche Rahmenbedingungen wurden geprift. Danach wurde die Vier-
Tage-Woche, als dauerhaftes Modell, durch eine Verfligung des
Biirgermeisters gestartet?’>,

e Die Arbeitszeitregelungen sind bisher in Mengen noch nicht geéndert
wurden. Dies wird im Zuge der Evaluation nach einem Jahr in Form einer
Dienstvereinbarung nachgeholt?’®,

e Eswurde eine Dienstvereinbarung uber die Vier-Tage-Woche fiir
Vollzeitbeschéaftigte und Uber eine Drei-Tage-Woche fir
Teilzeitbeschaftigte mit dem Personalrat erarbeitet?’’.

e Das Arbeitszeitmodell der Vier-Tage-Woche wird nach einem Jahr
evaluiert. Hier werden sowohl die Beteiligten, als auch die Kolleg*innen

und die Fiihrungskrafte evaluiert, um Erfahrungswerte zu sammeln und die

214 2; 3, 131-138.
2151; 2, 69-81.
216 1; 2, 69-81.
2172; 2, 50-53.
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Dienstvereinbarung der Vier-Tage-Woche, als Ergdnzung zu den

bestehenden Arbeitszeitmodellen, zu optimieren®’8,

Arbeitgeber*innen-Benefit

Nach Aussage des Interviewpartners ist die Flexibilisierung der Arbeitszeit
aller Mitarbeiter*inne das A und 0%,

Jeder Mensch hat andere Bedurfnisse, was die Zeiteinteilung angeht. Dies
sollte auch im Arbeitskontext beriicksichtigt werden?®,

Nur durch diese Flexibilisierung der Arbeitszeit kann der 6ffentliche
Dienst Mitarbeiter*innen fiir sich gewinnen?®!,

Die Stadt Mengen konnte bisher immer mit Benefits wie dem sicheren
Arbeitsplatz, familienfreundlichen und sehr flexiblen Arbeitszeiten
punkten?®?,

Durch eine digitale Aktenverwaltung und mobiles Arbeiten kann die
Flexibilisierung der Arbeitszeit verstarkt werden?®,

Die Digitalisierung und hiermit die Mdglichkeit fiir mobiles Arbeiten und

Homeoffice helfen den Verwaltungen arbeitsfahig zu bleiben4,

Individuelle flexible Arbeitszeiten

Das A und O ist die Flexibilisierung der Arbeitszeit. Wer darin gut ist, der

wir auch lange Mitarbeiter*innen finden?®°.

->In beiden Pionier-Kommunen wurde bereits vor der Einfiihrung der Vier-Tage-

Woche

eine hohe Flexibilitat in den Arbeitszeiten ermdglicht. Der

Gleitzeitrahmen fir die Mitarbeiter*innen ist in beiden Kommunen sehr grof3 und

die Ker

nzeit gleichzeitig relativ gering oder gar nicht vorhanden. Diese flexiblen

278 2 6, 287-294.

2192, 617, 296-297/302-306.
280 2: 6/7, 296-297/302-306.
2812, 5,214-218.

2821; 1, 36-40.

283 2. 7, 328-329/335-346.
284 2 7, 328-329/335-346.
285 2, 8, 366-367/370-373.
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und individuellen Gestaltungen sehen beide Kommunen als ihr

Alleinstellungsmerkmal an. (Ziel: Kompensieren des geringen Gehalts)

o Die attraktive gleitende Arbeitszeit bieten den Mitarbeiter*innen der Stadt
Mengen eine hohe Flexibilitat. Diese wirde bei der Einflihrung einer
zwingenden Vier-Tage-Woche, mit mehr als 10 Stunden Arbeitszeit
montags bis donnerstags, so nicht mehr existieren. Weshalb es als eine
Wahlleistung in Mengen angeboten wird?%,

e Zudem wurden bereits bisher individuelle Arbeitszeitmodelle fur
Mitarbeiter*innen erméglicht?®’.

e Wenn ich den Menschen die Mdglichkeit gebe, die personliche
Arbeitszeit, oder sagen wir mal, die Arbeitszeit, die ich vertraglich
eingegangen bin, so zu gestalten, wie das fiir mich personlich am besten
ist. Und nicht, wie das jetzt fur alle gut ist. Und das war auch der
Grundgedanke, warum wir gesagt haben, es ist freiwillig, weil das ist kein
Modell fir alle. Aus meiner Sicht gibt es auch kein Arbeitszeitmodell, was
fur alle passt, sondern wir miissen einfach dazu kommen, diese
Flexibilisierung der Arbeitszeit, die muss jeder fur sich irgendwie
groRtmaoglich kriegen. Dann gelingt es uns auch, Leute davon zu
begeistern, in den 6ffentlichen Dienst zu kommen2%,

e Um den geringeren Verdienst im Vergleich zur freien Wirtschaft, gerade
in den technischen Bereichen, zu kompensieren wurden, in Mengen,
bereits seit langer Zeit die "weicheren” Faktoren (Arbeitszeit-
Rahmenbedingungen) hervorgehoben?®,

e Die Stadt Mengen bietet Ihren Mitarbeiter*innen schon langer eine
attraktive gleitende Arbeitszeit mit dem Rahmen von 06:30 Uhr morgen
bis 19 Uhr abends. Die Kernzeit ist gering. Zudem konnen Uberstunden

angesammelt und abgefeiert werden?®,

286 1; 3, 139-145.
28715 1, 36-40.

288 2; 5,211 - 218.
289 1; 1, 40-46.
2901 3, 131-137.
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e Die Mitarbeiter*innen konnten bereits vor Einflihrung der Vier-Tage-
Woche lhre Arbeitszeit von 6 Uhr bis 21 Uhr ohne eine Kernarbeitszeit
bestimmen?®L,

o Die Individualitat der Arbeitszeitgestaltung war der Grund dafur, dass die
Vier-Tage-Woche lediglich als freiwilliges Modell die bereits bestehenden

flexiblen Moglichkeiten der Arbeitszeit erganzt?2,

->Die Stadtverwaltung Mengen hat im Rahmen der Einfiihrung der Vier-Tage-
Woche freitags das Rathaus sowie die Stadtwerke fiir die Offentlichkeit
geschlossen. Auf Grund dessen, kdnnen die Mitarbeiter*innen, auch ohne das
Arbeitsmodell der Vier-Tage-Woch ein Anspruch zu nehmen, freitags ganz
individuell und flexibel ihre Arbeitszeit wahlen.

Im Vergleich hierzu

Die Stadtverwaltung Wedel hat die Offnungszeiten des Rathauses nicht verandert.

Hier wurden jedoch bereits vor der Einfihrung der Vier-Tage-Woche

Arbeitszeiten und Anwesenheiten innerhalb der Teams und nicht zentral geregelt.

Mengen:
¢ Die Inanspruchnahme dieser bestehenden flexiblen Arbeitszeit wird seit

Einflhrung der Vier-Tage-Woche, von den bestehenden
Mitarbeiter*innen, dfters in Anspruch genommen?%,

e In dem Bereich der Verwaltung in Mengen kdnnen die flexiblen
Arbeitszeitregelungen am meisten genutzt werden. Da das Rathaus in
Mengen freitags geschlossen bleibt, kann dieser Tag von allen
Mitarbeiter*innen der Verwaltung ganz flexibel und ohne grofe
Abstimmungen in den Teams, gestaltet werden?®,

e Seit das Rathaus freitags geschlossen hat, wird dieser Tag 6fters von den
bestehenden Mitarbeiter*innen durch Uberstunden frei genommen?®.

212:3,119-127.
2922:5,214-218.
293 1; 3, 150-155.
294 1: 3, 155-162.
2% 1 3, 155-162.
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e Dadurch, dass das Rathaus freitags in Mengen geschlossen hat, kann
dieser Tag sehr spontan durch die Mitarbeiter*innen gestaltet werden?%,

e Die geringe Inanspruchnahme liegt daran, dass durch die Regelung des
geschlossenen Freitags, die Mitarbeiter*innen auch ohne die Vier-Tage-
Woche zu vereinbaren, Ihre Arbeitszeit sehr flexibel gestalten konnen®’.

Wedel:

e Die festgelegten Jahresarbeitszeiten aller Mitarbeiter*innen missen am
Ende eines jedes Jahres erflllt sein. Alles andere wird in den Teams
geregelt?%,

Homeoffice/ mobiles Arbeiten

->In beiden Pionier-Verwaltungen hatten die Mitarbeiter*innen bereits vor der
Einflhrung der Vier-Tage-Woche die Mdglichkeit Homeoffice oder mobiles
Arbeiten zu nutzen.
In Mengen wird, seit freitags das Rathaus geschlossen bleibt, unter anderem an
diesem Tag vermehrt aus dem Homeoffice gearbeitet.
Im Vergleich zu
Die Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung Wedel konnten bereits vor Einflihrung
der Vier-Tage-Woche Homeoffice und mobiles Arbeiten sehr flexibel nutzen.
Regelungen hierzu werden individuell in den Teams abgestimmt. RegelmaRiges
Homeoffice wird durch den Mitarbeiter*innen selten genutzt.
Mengen:
e Seit der Corona-Pandemie wird in Mengen die Mdglichkeit des
Homeoffice durch die Mitarbeiter*innen stark in Anspruch genommen?®°,
e In Mengen arbeiten, seitdem das Rathaus freitags geschlossen bleibt, viele
Mitarbeiter*innen an diesem Tag aus dem Homeoffice3%.

2% 1; 4, 170-175.
29715 10. 509-510/512/516-519.
298 2. 3, 119-127.
29 1; 4, 209-211.
300 1; 4, 211-215.
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Wedel:

e Die Mdglichkeiten fur Homeoffice werden ahnlich wie die Arbeitszeiten
nicht zentral vorgegeben. Sondern innerhalb der Teams abgestimmt und
dann auch so genehmigt32.

e Die Mdglichkeit der mobilen Arbeit wird von den Mitarbeiter*innen
bereits jetzt angenommen®%2,

e RegelmaRiges Homeoffice wird wiederum nur in geringem Mal3e genutzt,
da die Mitarbeiter*innen den sozialen Austausch unter den Kolleg*innen

schatzen303,

Inanspruchnahme

->Die Inanspruchnahme des Arbeitszeitmodells der Vier-Tage-Woche ist in
beiden Kommunen sehr gering. Beide Kommune fuhren dies auf ihre bisher

bereits sehr flexiblen Arbeitszeiten zurtick.

e In Mengen ist das Interesse an einer Vier-Tage-Woche bei den
bestehenden Mitarbeiter*innen, auf Grund der bereits vorhandenen
flexiblen Arbeitszeit, gering®®.

e Da die Stadt Mengen schon immer sehr flexible Arbeitszeitregelungen fir
Ihre Mitarbeiter*innen angeboten hat, ist das Interesse an der Vier-Tage-
Woche, auch in den technischen Bereichen, bisher gering®®.

e Der Interviewpartner ist der Meinung, dass wenn die Arbeitszeiten flexibel
an die Mitarbeiter*innen angepasst werden, dann hat die 6ffentliche

Verwaltung trotz geringerer Bezahlung eine Zukunftschance3®.

¢ Neue Mitarbeiter*innen sind an dem Arbeitszeitmodell der Vier-Tage-

Woche interessierter als bestehenden Mitarbeiter*innen.

%0123, 127-131.
%02 2: 8, 359-364.
%03 2: 8, 359-364.
304 1; 3, 150-155.
351;2/3,106-117.
306 2; 7, 314-316.
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Neue Mitarbeiter*innen sind an einer Vier-Tage-Woche in Mengen
interessiert®"’,

Gerade neue Bewerber*innen sind an dem Modell der Vier-Tage-Woche
sehr interessiert®%,

Gerade die groRe mediale Aufmerksamkeit, welche die Vier-Tage-Woche
verursachte, hat die Verwaltung als Arbeitgeberin fir einigen

Bewerber*innen interessant gemacht>%,

In der Stadtverwaltung Mengen hat bisher niemand das Arbeitszeitmodell der

Vier-Tage-Woch ein Anspruch genommen.

Im Vergleich zu

In der Stadtverwaltung Wedel haben bisher sieben Mitarbeiter*innen das

Arbeitszeitmodell der Vier-Tage-Woche in Anspruch genommen.

In den technischen Bereichen der Stadtverwaltung Mengen, ist das
Interesse an einer Vier-Tage-Woche und somit an mehr als 10 Stunden an
Vier-Tagen zu arbeiten, gering®°.

Das Interesse der Beamten an der Vier-Tage-Woche ist in Mengen gering.
Diese nutzen den Freitag um in Ruhe zu arbeiten®!*,

Bisher gibt es aus den anderen Bereichen der Stadtverwaltung Mengen
kein Interesse die Vier-Tage-Woche anzuwenden®!2,

Von der Vier-Tage-Regelung haben bisher keine bestehenden
Mitarbeiter*innen Gebrauch gemacht®®3,

Bisher haben Sieben bestehende Mitarbeiter*innen, sowohl in VVollzeit als
auch in Teilzeit die Vier- bzw. Drei-Tage-Woche in Anspruch

genommen34,

%071, 3, 146-150.

%08 1; 7, 348-350/355-372.

309 2: 5/6, 235-246/ 250-252.
810 1; 5, 249-264.

8111; 4, 185-191.

38121;5,231.

313 1; 10. 509-510/512/516-519.
314 2; 3, 140-141/143/147.
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Grinde fir die Vier-Tage-Woche

Mitarbeiter*innen-Gewinnung und -Bindung

->Beide Pionier-Kommunen haben die Vier-Tage-Woche unter dem

Gesichtspunkt der Mitarbeiterbindung und Mitarbeitergewinnung eingefiihrt.

Erwartungen

e Ziel der Stadt Mengen ist es, sich an die gednderten gesellschaftlichen
Bedurfnisse anzupassen und als eine attraktive Arbeitgeberin aufzutreten.
Um somit neue Mitarbeiter*innen zu gewinnen®®>.

e Die Umsetzung der Vier-Tage-Woche stammt aus einer
Grundsatzdiskussion mit dem Personalrat zum Thema Mitarbeiterbindung
und -gewinnung®:®,

e Bereits vor der Einfuhrung der Vier-Tage-Woche wurden viele Versuche
gestartet, sich als attraktive Arbeitgeberin zu prasentieren®’.

->In der Stadtverwaltung Wedel gab es eine Widersprichlichkeit in den
recherchierten Zielen und den eigentlichen Zielen:
Aus den Medien recherchiert:

e Ziel der Vier-Tage-Woche soll es sein, dass die Verwaltung als eine
attraktive, moderne und innovative Arbeitgeberin auf dem Markt
wahrgenommen wird. Somit sollen neue Mitarbeiter*innen gewonnen
werden und die Mitarbeiterzufriedenheit bei den aktuell beschéftigten
erhoht werden®28,

Im Vergleich zu
Aussage aus dem Interview
o Ziel der Einflihrung einer Vier-Tage-Woche war es nicht, als attraktive

Arbeitgeberin dazustehen. Dies war ein positives Nebenprodukt der

815 1; 1. 16-20.

316 2; 1, 22-24/27-28.
8172; 1, 29.

3182; 1, 18-22.
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medialen Aufmerksamkeit, die diese Veranderung mit sich gezogen hat.
Das eigentliche Ziel war es, allen Mitarbeiter*innen zu ermdéglichen, ihre
personliche Wochenarbeitszeit so passend und individuell wie mdglich zu

gestalten®®,

Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung

Die 6ffentliche Verwaltung muss arbeitsfahig bleiben. Teilweise sind die
Besetzungsquoten von Kommunen bei 80 Prozent. Dies birgt flr
diejenigen, welche dort Arbeiten eine hohe Arbeitsbelastung. Sollte sich
die personelle Situation in den Verwaltungen nicht verbessern, kann es
dazu kommen, dass Verwaltungen zusammengelegt werden miissen32°,
Dadurch, dass das Rathaus freitags zu hat, kénnen die restlichen
Offnungszeiten personell zuverlissiger abgedeckt werden32t,

Durch die Einfithrung der Vier-Tage-Woche kénnen die Offnungszeit des
Biirgerbiros personell besser abgedeckt werden. Dies war zuvor

schwierig®?2.

Personalnot

->Es ist zunehmend schwieriger Mitarbeiter*innen flr den 6ffentlichen Dienst zu

gewinnen. Die Arbeitsmaglichkeiten flr potentielle Mitarbeiter*innen auf dem

Arbeitsmarkt (auch innerhalb der 6ffentlichen Verwaltung) sind fast grenzenlos.

Es ist zunehmend schwieriger Mitarbeiter*innen flr den 6ffentlichen
Dienst zu gewinnen®?®,

Es ist in der heutigen Zeit schwer Personal zu finden3?4,

Die Arbeitsmoglichkeiten fiir potentielle Mitarbeiter*innen sind auch jetzt

in der 6ffentlichen Verwaltung fast grenzenlos®%.

819 2: 3, 111-119.

820 2: 7, 318/320-326.

8211; 4, 181-185.

822 1: 6, 290-298.

323 1; 1, 20-22/26-30.

324 2; 5, 222-223/225-226/230-232.
325 2; 5, 232-235.
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e Inder aktuellen Beschaftigungslage konnen sich die potentiellen
Mitarbeiter*innen aussuchen wo sie arbeiten wollen32°,
War of Talents
->Die offentlichen Verwaltungen konkurrieren, vor allem in den technischen
Bereichen, sehr stark um Fachkréfte mit der freien Wirtschaft. Zudem I&sst sich
auch innerhalb der 6ffentlichen Verwaltungen erkennen, dass sich
Arbeitgeber*innen, um fir Fachkrafte attraktiv zu wirken, mit Benefits regelrecht

Uberbieten.

e Bereits seit Jahren versucht die Stadt Mengen sich als eine attraktive und
faire Arbeitgeberin auf dem Markt zu positionieren. Dies versuchen jedoch
ebenfalls andere Arbeitgeber*innen des 6D3%'.

e Das Geflhl entsteht, dass sich die Arbeitgeber*innen der offentlichen
Verwaltungen mittlerweile mit Wohltaten gegenuiber den
Arbeitnehmer*innen Gberbieten. Um fur diese moglichst attraktiv zu
wirken328,

e Die Stadt Mengen versucht sich von den anderen Arbeitgeber*innen
abzuheben, in dem Sie als erste 6ffentliche Verwaltung die Vier-Tage-
Woche ihren Mitarbeiter*innen anbietet32°,

e Bereits vor der Einfuhrung der Vier-Tage-Woche wurden viele Versuche
gestartet, sich als attraktive Arbeitgeberin zu prasentieren®,

e Vor allem in den technischen Bereichen des 6ffentlichen Dienstes kdnnen
Stellen nur mit groRer Miihe besetzt werden33t,

e Gerade in den technischen Bereichen ist es sehr schwierig
Mitarbeiter*innen zu finden3%,

826 1; 1, 33-36.

3271, 1, 47-49.
8281;1, 49-51.

829 1; 2, 60-63.

3302; 1, 29.

311, 1, 20-22/26-30.
321, 1, 30-33.
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Bezahlung

->Bei der-Arbeitgeber*innen-Entscheidung spielt der Verdienst oft eine

entscheidende Rolle. Hier muss unter anderem mit der freien Wirtschaft

konkurriert werden.

Die Bezahlung im 6ffentlichen Dienst ist ausbaufahig>®.
Bei der AG-Entscheidung spielt der Verdienst eine tragende Rolle®,
Der offentliche Dienst kann mit dem Gehaltsgefuige der freien Wirtschaft

nicht mithalten33®,

Sich verandernde Arbeitswelt

->Die Ansichten und Anforderungen der jingeren Generationen in Bezug auf den

Arbeitsalltag hat sich verandert. Hierauf missen sich Arbeitgeber*innen

einlassen.

Die Ansichten der jungeren Generationen in Bezug auf den Arbeitsalltag
hat sich verandert33®.

Damit junge Menschen Interesse fiir Arbeitgeber*innen aufbringen,
miussen sich diese in gewisser Weise auf die jungen Menschen
einstellen®’,

Junge Menschen wissen in der Regel, dass Sie iberall arbeiten mussen. Es
kommt somit drauf an, wie sich Arbeitgeber*innen auf die veranderten
Ansichten einstellt3%,

Die Ansichten und Anforderungen der jingeren Generationen in Bezug
auf den Arbeitsalltag hat sich veréndert. Hierauf missen sich

Arbeitgeber*innen einlassen®*°.

333 2; 7, 314-316.

41,1, 30-33.

8% 151, 30-33.

336 1; 8/ 9, 427-431/437-446/450-451.
3371, 8/ 9, 427-431/437-446/450-451.
338 1; 8/ 9, 427-431/437-446/450-451.
339 1; 9, 473-476.
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->Die Bedurfnisse bereits bestehenden Mitarbeiter*innen durfen nicht vergessen
werden.
¢ Viele Mitarbeiter*innen aus den umliegenden Verwaltungen haben
Interesse an dem Arbeitszeitmodell der Vier-Tage-Woche gezeigt3+.
e Auf absehbare Zeit, werden Mitarbeiter*innen von lhren
Arbeitgeber*innen fordern, das bestehende Arbeitszeitmodell zu

analysieren und zu optimieren®*.

Erfillung der Ziele

->Durch die Einfihrung der Vier-Tage-Woche und durch die mediale
Aufmerksamkeit konnte sich in beiden Pionier-Verwaltungen der Abwaértstrend
bei der Anzahl der Bewerbungen stoppen lassen.

Es ergibt sich jedoch nicht aus jeder Bewerbung eine Einstellung, da die Qualitat

der Bewerbungen unterschiedlich sind.

e Die Stadt Mengen erhélt seit Einfihrung der Vier-Tage-Woche, diverse
Bewerbungen, in welchen erwéhnt wird, dass die Stadt gerade durch die
Einfuhrung der Vier-Tage-Woche, flr die Bewerber*innen attraktiv
geworden ist3*2,

e Die Anzahl der Bewerbungen fur ausgeschriebene Stellen der Stadt
Mengen, ist, seit Einfiihrung der Vier-Tage-Woche, gestiegen. Jedoch ist
in der Stadt Mengen festzustellen, dass teilweise die Qualitat der
Bewerbungen gesunken ist343,

e Durch die Einfuhrung der Vier-Tage-Woche und durch die mediale
Aufmerksamkeit konnte sich der Abwartstrend bei der Anzahl der
Bewerbungen stoppen lassen. Es kann sogar ein langsamer Anstieg

erkannt werden3*,

84015 11, 563-569.

811; 11, 563-569.

3421, 7, 348-350/355-372.
33 1; 7, 348-350/355-372.
344 2; 516, 235-246/ 250-252.
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Hirden der Vier-Tage-Woche

¢ Risiken bei der Einfuhrung der Vier-Tage-Woche gibt es nhach Meinung
des Interviewpartners keine3%®.

e Lediglich das Risiko, dass sich ein Team fast nicht mehr in voller
Besetzung in Prasenz sieht, konnte eine Hiirde darstellen34®,

e Die Einfuhrung der Vier-Tage-Woche hat eine grof’e AuBenwirkung mit
sich. Dieser muss sich eine Verwaltung bewusst sein®*'.

Meinungen der Offentlichkeit

->Kritische Reaktionen der Offentlichkeit wurden lediglich vereinzelt in den

Pionier-Verwaltungen vernommen.

Die Offnungszeiten des Rathauses und der Stadtwerke in Mengen haben sich

reduziert. Dies wurde teilweise kritisch von den Birger*innen aufgenommen.
Im Vergleich zu

In der Stadtverwaltung Wedel hat die Offnungszeiten der Verwaltung nicht
verandert. Somit hat die Bevoélkerung die Einflihrung der Vier-Tage-Woche nicht

tangiert.

e Die Offentlichkeit sieht die Vier-Tage-Woche in der Verwaltung teilweise
kritisch. Das, nicht der Wahrheit entsprechende, Bild der faulen
Mitarbeiter*innen kursiert, welche fiir das gleiche Geld weniger
Arbeiten34,

e Die Einfuhrung der Vier-Tage-Woche hat unter den Birger*innen fur
wenig Aufregung gesorgt. Einige Bedenken wurden schriftlich geduRert.
Hierauf wurde ausfuhrlich geantwortet um die Bedenken aus der Welt zu

schaffen3*°,

345 2; 4/5, 193-194/199-208.

846 2; 4/5, 193-194/199-208.

347 1; 718, 376-378/383/395-397/399-401.
38 1; 3, 119/121-124.

39 1; 4, 175-180.
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e Die Kiritik der Birger*innen an der Vier-Tage-Woche viel geringer aus,
als die Stadt Mengen gedacht hatte. Durch einen hohen Zeitaufwand und
viel Uberzeugungsarbeit konnte bei den meisten Burger*innen,
Verstandnis erlangt werden3®°.

e Viel Kritik wird von aul3en auf die Vier-Tage-Woche zuriickgefuhrt. Egal
ob hierin der tatsachliche Ursprung fiir ein Problem liegt®!,

e Eswurde von Anfang an kommuniziert, dass der Dienstbetrieb nach wie
vor komplett aufrechterhalten wird. Somit wurde die Einflihrung einer
Vier-Tage-Woche auch von den Birger*innen ohne Aufregung

aufgenommen®®?,

Meinungen intern

->Die Reaktion innerhalb der Pionier-Verwaltungen fielen unterschiedlich aus.

Innerhalb der Stadtverwaltung Mengen sorgte die Einfiihrung des
Arbeitszeitmodells der Vier-Tage-Woche fir Aufregung und Kritik.

Im Vergleich zu

Innerhalb der Stadtverwaltung Wedel wurde die Einfuhrung des
Arbeitszeitmodells der Vier-Tage-Woche unspektakular aufgenommen.

e Unter den eigenen Mitarbeiter*innen hat die Vier-Tage-Woche fir

Aufregung und Kritik gesorgt3s2,

e Der Gemeinderat der Stadt Mengen, &ulerte seine Bedenken bei der
Umsetzbarkeit der Vier-Tage-Woche in dem Bereich des Biirgerbiiros*>*.
e Die Information, der Einflihrung einer Vier-Tage-Woche wurde durch die

Mitarbeiter*innen, ohne Aufregung zur Kenntnis genommen®®,

8501, 7, 337-345.

%11;7/8, 376-378/383/395-397/399-401.
%2 2: 2, 80/81-82/89-95.

331, 4, 176-178.

34 1; 6, 285-286/290/302-304.

35 2; 2, 59-61/ 63-78.
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Change-Management

Information und Kommunikation

e Eskann allerdings dazu kommen, dass Informations-Kampagnen (bsp.
Video bei Tik-Tok) die bei jungen Menschen gut ankommen, bei dem
bestehenden Personal nicht gut ankommen oder sogar flir Emp6rung
sorgen®,

e Die Einfuhrung der Vier-Tage-Woche muss konsequent von Beginn an

transparent kommuniziert werden®’,

Interne Kommunikation

->In beiden Pionier-Kommunen wurde die Einflihrung der Vier-Tage-Woche
durch die Verwaltungsspitze beschlossen. Dieser Entschluss wurde zuerst den
Fuhrungskraften mitgeteilt. Danach wurden die Mitarbeiter*innen tber die

bevorstehende Veranderung informiert.

e Die Stadt Mengen hat vor Einfihrung der Vier-Tage-Woche mit allen
Abteilungen gesprochen. Hier wurde klargestellt, dass die Vier-Tage-
Woche auch in Abwandlungen umgesetzt werden kann und somit ein
gewisser Grad an Flexibilitat gewahrt werden kann®®,

e Bevor die Mitarbeiter*innen mitgenommen werden, ist es bei einer
Verénderung jedoch wichtig die Fuhrungskrafte hiertiber zu informieren
und abzuholen. Damit diese hinter der Veranderung stehen®%°.

e Nach der Fuhrungsspitze mussen die unteren Fhrungskréafte committed
werden3®°,

e Nach der mittleren Fuhrungsebene missen die Mitarbeiter*innen

informiert werden362,

6 1; 8/ 9, 427-431/437-446/450-451.
%71, 8, 384-386.

%8 1; 5/6, 268-276/ 280-283.

39 1; 8, 415-421.

301;10527-534.

%11;10527-534.
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e Nach dem die Verwaltungsspitze die VVorhaben fur eine bessere
Mitarbeiterbindung und -gewinnung abgesegnet haben, wurden alle
Fuhrungskrafte hiertiber informiert. Mit der Bitte, diese Informationen an
alle Mitarbeiter*innen weiterzutragen. Die Vier-Tage-Woche war nur ein
Bestandteil der Verdnderungen®®2,

e Zudem wurden im Laufe der Zeit die Ideen flr eine Vier-Tage-Woche
auch bei anderen inhouse Informationsveranstaltungen vermittelt363,

e Eine Mitarbeiter*innen Befragung hierzu hat es nicht gegeben®%.
Externe Kommunikation

->|n beiden Pionier-Verwaltungen wurde die Einflihrung der Vier-Tage-Woche
durch die Presse begleitet. Somit wurden neben den Einwohnern der jeweiligen
Kommune auch die bundesweite Bevolkerung uber die Einfuhrung der Vier-Tage-

Woche in den Pionier-Verwaltungen informiert.

e Die Burger*innen wurden tber die Verdnderung ebenfalls informiert. Die
Information ging sogar Uber die beteiligten Burger*innen hinaus ins ganze
Bundesland®®°,

e Die Einfuhrung der Vier-Tage-Woche wurde in Mengen durch

Pressearbeit begleitet>®®,

Beteiligung der Mitarbeiter*innen / Partizipation

->Mitarbeiter*innen mussen bei Veranderungen mitgenommen werden. Werden
Mitarbeiter*innen bei einem Verénderungsvorhaben nicht mitgenommen, besteht
die Gefahr, dass die Mitarbeiter*innen die Veranderung nicht mittragen und nach

auBen nicht dahinterstehen.

%622 2,59-61/ 63-78.

%63 2; 2,59-61/ 63-78.

%4 2; 2,59-61/ 63-78.

%65 2; 2, 48-49.

%66 1; 7/8, 376-378/383/395-397/399-401.
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Die Mitarbeiter*innen mussen bei der Anderung der Arbeitszeitmodelle
mitgenommen werden. Dieser Punkt darf nicht unterschatz werden®®’.
Wenn Mitarbeiter*innen bei Veranderungen nicht mitgenommen werden,
kann diese nicht zielfiihnrend sein®°%®,

Mitarbeiter*innen missen bei Verdnderungen mitgenommen werden.
Sonst tragen die Mitarbeiter*innen die Veranderung nicht mit*®°,

Bei einem Veranderungsvorhaben missen die Mitarbeiter*innen
mitgenommen werden®"°.

Kritik und Bedenken der Mitarbeiter*innen missen ernstgenommen und
aus der Welt geschaffen werden3't,

Wenn die Mitarbeiter*innen nicht hinter dem Konzept stehen, kann eine
Anderung nur schwer nach auBen hin einheitlich Kommuniziert /

Vertreten werden3'2,

Kultureller Wandel

->Verénderungsvorhaben, wie die Einflihrung der Vier-Tage-Woche, bendétigen in

der Regel ein Umdenken der Fuhrungskrafte in ihrem Fihrungsverhalten.

Fuhrung auf Distanz durch Homeoffice und mobiles Arbeiten benétigt
eine vollig neue Filhrungskultur, welche entwickelt werden muss®”3,
Demnach birgt die Einflihrung einer Vier-Tage-Woche in Kombination
mit Homeoffice und flexiblen Arbeitszeiten eine neue Anforderung an die
Fuhrungskrafte. Das hybride Fuhren stellt jedoch lediglich eine Hiirde und

kein Risiko dar®’4.

-> Um ein Veranderungsvorhaben umzusetzen, muss Mut vorhanden sein, neue

Wege zu gehen und auf diesem Weg eventuelle Riickschlage in Kauf zu nehmen.

%71, 8, 397-399/405-411.
%68 1; 9, 455-456.

%9 1; 9, 480-482.

8701, 8, 415-421.

871 1; 8, 397-399/405-411.
8721, 8, 397-399/405-411.
373 2; 4/5, 193-194/199-208.
374 2; 4/5, 193-194/199-208.
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e Ein Veranderungsvorhaben kann nur dann gelingen, wenn bei allen die
Grundbereitschaft vorhanden ist, neue Wege zu gehen3™.

e Zudem muss die Bereitschaft vorhanden sein, mit Riickschlagen umgehen
zu kénnen und dennoch weiter zu machen. Sind diese Grundeinstellungen
nicht vorhanden, kann ein Veranderungsvorhaben nicht gelingen®7®.

e Um ein Veranderungsvorhaben umzusetzen, muss Mut vorhanden sein,
etwas Neues machen zu wollen®”’.

e Damit ein Veranderungsvorhaben, wie die Vier-Tage-Woche, umgesetzt
werden kann, sollten vorhandene rechtliche Auslegungsmdoglichkeiten

genutzt werden®78,

->Die Stadtverwaltung Wedel hat bereits vor Einfuhrung der Vier-Tage-Woche
einen kulturellen Wandel eingeleitet. Hier werden viele Sachen nicht zentral
geregelt. Viele Entscheidungen werden flexibel innerhalb der Teams entschieden.

e Innerhalb eines Teams kann viel geregelt werden, ohne starre zentrale
Richtlinien vorzugeben. Dies hat die Corona-Pandemie uns gezeigt®’®.

e Wenn es notig ist, kdnnen die Mitarbeiter*innen an diversen Tagen von
zuhause arbeiten. Auch hier ist keine zentrale Anzahl an Tagen
vorgegeben, sondern kann individuell in Anspruch genommen werden3®,

e Ebenfalls miissen Teams Flexibilitat leben und Mitarbeiter*innen fir die
Verinderung begeistert werden®®?,

o Alle Besetzungszeiten o0& werden innerhalb eines Teams geregelt®?,

375 2; 6, 268-275.
376 2; 6, 268-275.
31712 6, 283-287.
378 2; 6, 275-279.
379 2; 4/5, 193-194/199-208.
380 2: 8, 359-364.
%81 2: 6, 283-287.
%2 2: 3, 119-127.
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Commitment der VVerwaltungsspitze

->In beiden Pionier-Kommunen war es erfolgsentscheiden, dass die

Verwaltungsspitze geschlossen hinter der Einfihrung der Vier-Tage-Woche stand.

Wenn dies der Fall ist, kann ein Veranderungsvorhaben, innerhalb einer kurzen

Zeit, durch- und umgesetzt werden.

e Der Burgermeister in Mengen ist durch seine lange Amtszeit sehr
Erfahren3,

e Der Burgermeister in Mengen hat ein Gespur fir die Entwicklungen der
Zeit®®4,

e Der Burgermeister hat das Thema der Vier-Tage-Woche in Mengen
platziert38,

e Der Biirgermeister in Mengen ist zielstrebig in seinen Vorhaben33®.

e Der Biirgermeister wollte die Vier-Tage-Woche zeitnah umsetzten®’.

e Der Birgermeister stand hinter der Einfuhrung der Vier-Tage-Woche und
hat dies Entscheiden. Kritik an der Vier-Tage-Woche durch den
Gemeinderat wurde deshalb nicht gewichtet®3,

e Durch das Commitment des Birgermeisters wurde die Vier-Tage-Woche
innerhalb von Vier-Wochen eingefiihrt>.

e Wenn die Flhrungsspitze hinter einem Veranderungsvorhaben steht, lasst
sich dies durch- und umsetzten®%,

o Die Idee der Vier-Tage-Woche wurde durch den Fachbereichsleiter Innere
Services dem Personalrat in einer Besprechung vorgeschlagen und dann

weiter verfolgt®?,

%83 1;1/2,51-56.
%841;1/2,51-56.

%85 1; 2, 56-60.

%86 1; 2, 56-60.

%71; 2, 66-68.

%88 1; 8, 386-395.

389 1; 8, 386-395.

390 1; 10, 522-525/527/534-535.
%12;1,29-38.
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o Der Birgermeister stand hinter der Einfilhrung des Arbeitszeitmodelles®®.

e Der Gemeinderat hatte ebenfalls mit dem Veranderungsvorhaben kein
Problem3%,

e In jeder Verwaltung ist eine Vier-Tage-Woche grundséatzlich mdglich.
Eine solche Einflihrung allerdings steht und fallt mit den
Fuhrungskraften3%4,

¢ Wenn die Verwaltungsspitze einem Veranderungsvorhaben nicht offen
gegeniber ist und hinter diesem steht, kann dies nicht umgesetzt
werden3®®,

e Bevor die Mitarbeiter*innen mitgenommen werden, ist es bei einer
Veranderung jedoch wichtig die Fihrungskréfte hiertiber zu informieren

und abzuholen. Damit diese hinter der Veranderung stehen®%®.

Sonstiges

e Belgien, diente der Idee der Vier-Tage-Woche als Vorlage. Hier haben alle
Beschiftigten einen gesetzlichen Anspruch auf eine Vier-Tage-Woche3®'.

e Der grofte Zeitaufwand bei der Umsetzung eines Veranderungsvorhaben
ist das mitnehmen von allen Fuhrungskraften und Mitarbeiter*innen.
Hinzu kam der zeitliche Aufwand fur die Prifung der rechtlichen
Rahmenbedingungen und das Erstellen einer Verfugung durch den

Biirgermeister3%,

Umsetzbarkeit aus Sicht der Interviewpartner*innen
e Damit eine Vier-Tage-Woche flachendeckend umgesetzt werden kann,
musste die Arbeitszeit bei Angestellten und vor allem bei Beamten

heruntergesetzt werden3%°,

8922:1/ 2, 42-48.

893 2:1/ 2, 42-48.

394 2; 6, 257-260/ 262-268.
3% 2 6, 257-260/ 262-268.
%6 1; 8, 415-421.

3972; 1, 32-33.

398 1;10527-534.

39 1;10/11, 547-551.
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e Eine andere Moglichkeit, um die Vier-Tage-Woche durchzusetzen, wére
das Arbeitszeitgesetz aufzuweichen®.

e Die Stadtverwaltung Mengen sieht mit dem aktuellen Tarifvertrag und
Beamtenrecht keine Moglichkeit, dass die Vier-Tage-Woche in Reinform
in der offentlichen Verwaltung umgesetzt werden kann%:,

e Unter der Bedingung, dass die Arbeitszeit und das Gehalt sich reduzieren,
entsteht eine Mdglichkeit die Vier-Tage-Woche umzusetzen. Bei einer
Arbeitszeitverringerung stellt sich allerdings die Frage, ob die bestehende
Arbeit dann noch verlasslich erledigt werden kann. Und ob hierdurch

wirklich mehr Personal gewonnen werden kann“%2,

4001;10/11, 547-551.
4011; 11, 577-578/580-582.
402111, 586-589.
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-Organisatorischer Rahmen und Fragen der Umfrage- Seite 1
Forschungsziel

Durch die Umfrage in der Masterthesis soll untersucht werden, welche Faktoren
die Wahl des Arbeitgebers/Dienstherrn innerhalb der 6ffentlichen Verwaltung
beeinflussen wirden (Attraktivitatsfaktoren). Auerdem soll herausgefunden
werden, ob und in welcher Form das Angebot der Vier-Tage-Woche von den

Studierenden angenommen werden wiirde und warum.
Forschungsgruppe

Die Umfrage wird an die aktuellen Studierenden der HVF Ludwigsburg sowie der
HS Kehl verschickt.

Ausgangssituation

Die Ausgangssituation der befragten Personengruppe ist, dass Sie sich bereits fir
eine Tatigkeit im offentlichen Dienst (als Beamt*in) entschieden haben.

In dieser Untersuchung beeinflusst der Faktor ,,Sicherheit des Arbeitsplatzes
somit nicht die Entscheidung der teilnehmenden Personen. Der Fokus wird hier
mit Absicht auBlerhalb des ,,Sicherheitsaspektes* gelegt. Somit kann Untersucht
werden, welche Faktoren die Wahl des Dienstherrn innerhalb der 6ffentlichen

Verwaltung beeinflussen wirden.

Die teilnehmenden Personen befinden sich in einer fingierten Situation, in

welcher Sie ohne Probleme Ihren Dienstherrn wechseln kénnen. Als Grundlage
wird vorgegeben, dass sowohl die Art der Téatigkeit als auch die Bezahlung und
die Karrierechancen bei jedem Dienstherrn identisch wéren, damit diese Punkte

die Entscheidung der Teilnehmer*innen nicht beeinflussen.
Organisatorisches
Die Umfrage wird tiber das Tool ,,Jamapoll* stattfinden. Sie dauert ca. 2-3 Min.

Die Daten der Umfrage werden anonym gespeichert und nur fiir die Masterthesis

verwendet.
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EINLEITUNG
Liebe Mitstudierende,

ich wirde mich freuen, wenn Sie an dieser Umfrage teilnehmen und mich somit

bei der Erstellung meiner Masterthesis unterstiitzen.
Heute dreht es sich um das Thema:
"Vier-Tage-Woche in der 6ffentlichen Verwaltung

-Ein Instrument um dazu beizutragen die Attraktivitat der Arbeitgeber*innen zu

steigern und somit dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken?"-

Diese Umfrage wird Sie etwa 2 bis 3 Minuten kosten.

Die Umfrage ist freiwillig und anonym. Alle Daten werden nur im Rahmen der

Masterthesis verwendet.

Bitte nehmen Sie an dieser Umfrage innerhalb von 2 Wochen teil.

Vielen Dank fir lhre Zeit.

Tina Rietig
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Fragen der Umfrage:
Ausgangssituation

Sie haben sich bereits flr einen beruflichen Weg im 6ffentlichen Dienst
entschieden. Die Vergltung sowie das Tatigkeitsfeld und die Karrierechancen

sind bei jedem Dienstherrn identisch.

Frage 1.

Situation: Bitte stellen Sie sich vor, dass Sie lhren Dienstherrn frei wahlen

kdnnten.

Welches Angebot/ Benefits muss ein Dienstherr zwingend anbieten, damit Sie

sich fur diesen entscheiden wirden? (nur 1 Auswahl mdglich)

- Flexible Arbeitszeiten (Gleitzeit)

- 4-Tage-Woche

- Homeoffice/ mobiles Arbeiten/ Telearbeit

- Verglinstigungen in der Freizeit/ Corporate Benefits
- Betriebliche Gesundheitsférderung

- Fort- und Weiterbildungsmafinahmen

- Zuschuss zum OPNV

- Keiner der Punkte ist mir wichtig.

Frage 2.

Situation: Sie wollen Ihren Dienstherrn wechseln.

Bitte priorisieren Sie alle unten aufgeftihrten Angebote/ Benefits nach
Wichtigkeit.

- Unverzichtbar

- Sehr wichtig

- Wichtig

- Weniger wichtig
- Egal
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(Bitte priorisieren sie jeden Punkt)

- Flexible Arbeitszeiten (Gleitzeit)

- 4-Tage-Woche

- Homeoffice/ mobiles Arbeiten/ Telearbeit

- Vergunstigungen in der Freizeit/ Corporate Benefits

- Betriebliche Gesundheitsférderung

- Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen (fachlich und personlich)
- Zuschuss zum OPNV

Frage 3.

Situation: Die Mdglichkeit der 4-Tage-Woche wird bei Ihrem Dienstherrn

angeboten.

Wirden Sie die 4-Tage-Woche in Anspruch nehmen, wenn:

a) lhre Arbeitszeit und das Gehalt gleichbleiben und auf 4 Tage verteilt werden.
b) Ihre Arbeitszeit und das Gehalt sich anteilig reduzieren wirden (z.B. auf 80%).
¢) Ich wirde mich gegen eine 4-Tage-Woche entscheiden.

Frage 4.

Wenn Sie bei Frage 3 mit a) oder b) geantwortet haben:
Warum wirden Sie sich fur eine 4-Tage-Woche entscheiden:

- mehr Zeit flr mich

- mehr Zeit fir Hobbies/ Ehrendmter

- mehr Zeit fir die Familie

- mehr Zeit fur die Erholung von der Arbeit
- Reduzierung der Arbeitsbelastung

- Keiner der genannten Griinde
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Frage 5.

Wenn Sie bei Frage 3 mit ¢) geantwortet haben:
Warum wirden Sie sich gegen eine 4-Tage-Woche entscheiden?

- Freie Antwort
Frage 6.
Wie alt sind Sie?

- unter 20
- zwischen 20 und 30

- dlter als 30

Vielen Dank fir lhre Unterstltzung!

Seite 5
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-Auswertung der gesamten Umfrage-

Dashboard:
Teilnehmer
977 Besucher
Laufzeit vom: 21. Sept. 2023, 11:38

19. Okt. 2023, 23:00

28 11 21

Tage Stunden Minuten

1200
1000

&00

Seite 1
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Frage 1:

Welches Angebot/ Benefits muss ein Dienstherr zwingend anbieten, damit Sie

sich fur diesen entscheiden wiirden? (nur 1 Auswahl moglich)

Einfach-Auswahifrage

I A - Flexible
54% Arbeitszeiten

(Gleitzeit)

Il B - 4-Tage-Woche

I C - Homeoffice/
mobiles Arbeiten/
Telearbeit

D
Vergiinstigungen in
der Freizeit/
Corporate Benefits

Il E - Betriebliche
Gesundheitsforde. ..

Il F - Fort- und
Weiterbildungsm...

E Bl G - Zuschuss zum

OPNV
I H - Keiner der
G 0% Punkte ist mir
wichtig.

0 10 20 30 40 50 60
Haufigkeit in %

powered by www.lamapoll.de

144



Anlage 6 Seite 3

Frage 2:

Bitte priorisieren Sie alle unten aufgefiihrten Angebote/ Benefits nach
Wichtigkeit.

Bitte priorisieren Sie.

61% Il Unverzichtbar
Il Sehr wichtig
B Wichtig
4-Tage-Woche 4% Il Weniger wichtig
I Egal

Flexible Arbeitszeiten
(Gleitzeit)

34%

Homeoffice/ mobiles Arbeiten/
Telearbeit

41%

Verginstigungen in der|

Freizeit/ Corporate Benefits! 44%

Betriebliche
Gesundheitsforderung
Fort- und
WeiterbildungsmaRnahmen

(fachlich und persénlich)

43%

hi m OPNV| o
Zuschuss zum O ST

30 40 50 60 70
Haufigkeit in %

0

powered by www.lamapoll.de

Frage 3:

Woirden Sie die 4-Tage-Woche in Anspruch nehmen, wenn:

Einfach-Auswahlfrage

Il A - 3) Ihre Arbeitszeit
und das Genalt
gleichbleiben und auf
4 Tage verteilt
werden.

Il B - b) Inre Arbeitszeit
und das Genalt sich
anteilig reduzieren
wirden (z.B. auf
80%).

I C - c) Ich wiirde mich
gegen eine 4-Tage-
Woche entscheiden.

0 10 20 30 40 50
Haufigkeit in %

powered by www lamapoll de
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Frage 4:

Wenn Sie bei Frage 3 mit a) oder b) geantwortet haben:

Warum wurden Sie sich fur eine 4-Tage-Woche entscheiden:

Mehrfach-Auswahlfrage

20

(bezogen auf Anzahl der Teilnehmer- 641)

powered by www.lamapoll.de

Il A - mehr Zeit fir
mich

Il B - mehr Zeit fur
Hobbies/
Ehrenamter

0 C - mehr Zeit fur
die Familie

Il D - mehr Zeit fur
die Erholung von
der Arbeit

Il E - Reduzierung
der
Arbeitsbelastung

B F - keiner der

genannten Grunde

Seite 4
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Frage 5:

Wenn Sie bei Frage 3 mit c) geantwortet haben:

Warum wurden Sie sich gegen eine 4-Tage-Woche entscheiden?

Aufgrund der Vielzahl an Antworten sind hier lediglich einige Antworten

abgedruckt. Alle Antworten sind in der digitalen Anlage 11 zu finden.

Antworten zu Frage 5

Weniger geld

10+ stunden am tag nicht effektiv

100% (39/41) stunden an 4 tagen ist unrealistisch. der stress ist hoch, die
arbeitsleistung ist nach 8 stunden bereits erheblich niedriger, der fokus fehlt. bei
teilzeit gibt es erhebliche einkommenseinbul3en. freie zeit kann zwar nicht in
geld aufgewogen werden, allerdings missen aktivitaten auch finanziert werden.
den tag nur frei zu haben, um "zu chillen" ist absolut unsinnig. bei einer
sinnvollen anderen tétigkeit, die den verdienstausfall ausgleicht, ware teilzeit

eine option.

4 tage mit 10 stunden arbeitszeit waren zu lang

41 h auf 4 tage zu verteilen ist einfach viel zu viel. bei 35-37 h pro woche ware

das eine tolle 16sung

41 h in 4 tagen sinnlos / nur sinnvoll bei zb. 39 oder 37h wochenarbeitszeit

41 std sind zu viel fur 4 tage

41 stunden an 4 tagen sind unmdglich. wenn dann 4 tage woche bei gleichem

gehalt aber 80% arbeitszeit

41 stunden an 4 tagen zu arbeiten ist mir zu viel und reduzierte arbeitszeit mit

weniger gehalt funktioniert finanziell nicht.

41 stunden auf 4 tage aufgeteilt, geht mit sehr langen tagen einher, an denen

freizeit/haushalt etc. nicht mehr méglich wére
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Frage 6:

Wie alt sind Sie?

Haufigkelt in %

90

80

70

60

50

40

30

20

Einfach-Auswahlifrage

5%

unter 20

87%

zwischen 20 und 30

powered by www./lamapoll.de

alter als 30

Seite 6

148



Anlage 7

-Auswertung Frage 5 — tabellarisch-

Auswertung Frage 5

Frage 5: Warum wirden Sie sich gegen eine Vier-Tage-Woche entscheiden?

Teilzeit ohne

Arbeitszeitverdichtung | Anzahl . Anzahl Sonstiges Anzahl
Lohnausgleich
10h und mehr am Tag GehaltseinbuBRen ich arbeite gerne
sind zu viel 114 wollen/ kdnnen nicht in 66 3
Kauf genommen
werden
zu hohe Vier-Tage-Woche
Arbeitsbelastung - nur interessant, bei
mental und 44 Arbeitszeit- 34
gesundheitlich auf Dauer reduzierung und
nicht tragbar Lohnausgleich
weniger Produktivitat an keine (inhaltichen
den langen Tagen 14 verwertbaren ) 12
Angaben

zu wenig Flexibilitat eventuell bei sich

33 veréndernden 2

Lebensumsténden

Rechtliche Machbarkeit
nicht gegeben 10
Work-Life-Balance nicht 14

mehr gegeben

Anzahl insgesamt: 346

Seite 1
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-Auswertung Frage 2 — Mittelwert-Standardabweichung- Seite 1
Auswertung Frage 2
Anzahl der Antworten Unverzichtbar Sehr wichtig |Wichtig |Weniger Egal |Gesamt
wichtig

Variable 5 4 3 2 1

Flexible Arbeitszeiten (Gleitzeit) 473 264 39 3 0 779

4-Tage-Woche 41 200 265 220 51 777

Homeoffice/ mobiles Arbeiten/ Telearbeit 220 322 160 59 17 778

Vergunstigungen in der Freizeit/ Corporate Benefits 10 85 229 342, 110 776

Betriebliche Gesundheitsforderung 44 149 331 203 49 776

Fort- und WeiterbildungsmaRBnahmen (fachlich und persénlich) 142 335 240 46 15, 778

Zuschuss zum OPNV 48 155 231 221 122 777

Antworten Anzahl der arithmetisches Standardabweichung
Variablen Mittel

Flexible Arbeitszeiten (Gleitzeit) 3544 4,55 0,52
4-Tage-Woche 2291 2,95 0,90
Homeoffice/ mobiles Arbeiten/ Telearbeit 3003 3,86 0,92
Vergiinstigungen in der Freizeit/ Corporate Benefits 1871 2,41 0,77
Betriebliche Gesundheitsforderung 2264 2,92 0,80
Fort- und WeiterbildungsmaRBnahmen (fachlich und persénlich) 2877 3,70 0,74
Zuschuss zum OPNV 2117 2,72 1,10
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