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Zusammenfassung

Die heutige Gesellschaft steht vor vielfdltigen Herausforderungen, darunter soziale Ungleichheit, ho-

her Ressourcenverbrauch und Klimawandel. Eine Losung kdnnte in einer sozial-6kologischen



Transformation liegen, wobei die Verkiirzung der Arbeitszeit, insbesondere die 4-Tage-Woche, als
vielversprechender Ansatz betrachtet wird. Quantitative Studien zeigen positive Auswirkungen in
sozialer, 6konomischer und 6kologischer Hinsicht. Qualitative Studien zu dieser Thematik sind je-
doch kaum vorhanden. Diese Arbeit will einen Beitrag zu dieser Forschungsliicke leisten. Um dies zu

erreichen werden folgende Forschungsfragen untersucht:

Forschungsfrage 1: Welchen Beitrag kann die 4-Tage-Woche fiir eine Nachhaltige Entwick-

lung leisten?

Forschungsfrage 2: Wie sieht die Transformation von einer 5-Tage-Woche zu einer 4-Tage-

Woche am konkreten Beispiel von SH-Elektro aus?

Des Weiteren wurden operationalisierte Fragestellungen formuliert. Konkret wurde gefragt, inwie-
fern die 4-Tage-Woche Auswirkungen auf die Rahmenbedingungen und Voraussetzungen, die Un-
ternehmensprozesse, die Gesundheit und den zusatzlichen freien Tag hat. Die Arbeit verwendete
einen qualitativen Ansatz, um den Ubergang von der 5-Tage-Woche zur 4-Tage-Woche am Beispiel
des Unternehmens SH-Elektro zu analysieren. Semi-strukturierte Expert:innen- und Mitarbeitenden-
interviews wurden durchgefiihrt und mithilfe der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring ausge-

wertet.

Aus den Resultaten dieser Interviews konnten die Chancen und Risiken fiir eine Nachhaltige Entwick-
lung eruiert werden. Die Chancen umfassen unter anderem die Bewaltigung von Personalmangel,
héhere Mitarbeitendenzufriedenheit! und -motivation, gesteigerte Produktivitat sowie verbesserte
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Zu den Risiken zahlen der Riickgang des sozialen Austau-
sches zwischen den Mitarbeitenden, zeitlich begrenzte Phasen mit negativ erlebtem Stress und
Druck bei den Mitarbeitenden, sowie die Herausforderung, die Qualitat der Arbeit wahrend Pro-
zessanpassungen kontinuierlich hochzuhalten. Zudem wurde in dieser Arbeit der Transformations-
prozess von SH-Elektro von der 5-Tage-Woche zur 4-Tage-Woche analysiert. Die Mitarbeitenden re-
agierten zu Beginn skeptisch auf den Vorschlag die 4-Tage-Woche einzufiihren, wandelten jedoch
ihre Einstellung aufgrund von partizipativen Ansatzen und einer ausgepragten Losungsorientiertheit.
Die Ergebnisse zeigen, dass die 4-Tage-Woche so erfolgreich umgesetzt werden konnte, aufgrund
der positiven Haltung der Mitarbeitenden gegeniiber der 4-Tage-Woche und der partizipativen Her-

angehensweise beim Transformationsprozess.

1 wird in dieser Arbeit von Mitarbeitenden gesprochen, sind jeweils die Geschiftsleitung, die Lernenden und die ausge-
lernten, festangestellten Mitarbeitenden von SH-Elektro gemeint. Bei Bedarf werden die Gruppen differenziert aufge-
fihrt.



In der interdisziplindren Zusammenarbeit flr diese Arbeit waren flinf Personen mit verschiedenen
Fachrichtungen beteiligt. Kommunikation, Wertschatzung und klare Planung waren fiir das Gelingen
dieser Arbeit entscheidend. Die transdisziplindre Arbeit mit Praxispartner:innen erforderte Offen-

heit, Neugier, vorausschauende Planung und Flexibilitat.

Die Erkenntnisse dieser Forschungsarbeit sind sowohl fiir die Wissenschaft als auch fiir die Praxis
von Interesse. Denn es konnte gezeigt werden, dass die 4-Tage-Woche positiv zur Nachhaltigen Ent-
wicklung beitragen kann. Arbeitszeitverkiirzung kénnte ein Ansatzpunkt sein, um gesamtgesell-
schaftliche Transformationsprozesse in Richtung Nachhaltige Entwicklung voranzutreiben. Im Be-
reich der Arbeitszeitverkiirzung besteht aber noch viel Forschungsbedarf. Die qualitative Herange-
hensweise ist ein enorm wertvoller Zugang zu dieser Thematik, der aber bisher noch unzureichend

ausgeschopft wurde.
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1 Einleitung

Unsere heutige Gesellschaft steht zahlreichen Herausforderungen gegeniiber. Diese Herausforde-
rungen reichen von einer steigenden sozialen Ungleichheit, Gber einen zu hohen Energie- und Roh-
stoffverbrauch, bis hin zum Klimawandel als Ganzes. Dadurch steigt die soziale, 6kologische und 6ko-
nomische Belastung auf unsere Gesellschaft und als Folge davon werden die planetaren Grenzen
Uberschritten. Um diese multidimensionalen Probleme zu bewaltigen, muss eine sozial-6kologische
Transformation unseres Gesellschafts- und Wirtschaftssystems stattfinden (Bader et al., 2020). Als
vielversprechender Ansatz fiir eine Transformation hin zu einer Nachhaltigen Entwicklung wird eine
Verkirzung der Arbeitszeit diskutiert. Eine Reduktion der Arbeitszeit hat das Potenzial, eine dreifa-
che Dividende in den Bereichen Gesellschaft, Wirtschaft und Umwelt zu generieren (Bader et al.,
2021). Ein prominentes Modell zur Reduktion der Arbeitszeit ist die 4-Tage-Woche. Bereits durchge-
fliihrte Studien haben mehrheitlich positive Auswirkungen der 4-Tage-Woche auf die Nachhaltige
Entwicklung feststellen konnen (Kelly et al., 2022; Lewis et al., 2023; Schor et al., 2023). In einer
grossangelegten Studie in Grossbritannien konnten Lewis et al. (2023) beispielsweise Verbesserun-
gen in der sozialen Dimension feststellen. Die Mitarbeitenden in den untersuchten Unternehmen

flihlten sich weniger gestresst, waren weniger Burn-out gefahrdet und konnten ihren Beruf und ihr



Privatleben besser vereinen. Auch in der 6konomischen und 6kologischen Dimension der Nachhal-
tigen Entwicklung wurden positive Effekte gefunden (Hanbury et al., 2019, 2023; Lewis et al., 2023).
Diese sind jedoch weniger eindeutig. Obwohl die Auswirkungen der 4-Tage-Woche auf die Nachhal-
tige Entwicklung bereits in vielen quantitativen Studien untersucht wurden, gibt es fiir den Schwei-
zer Kontext bisher noch keine qualitativen Studien zur Rolle der 4-Tage-Woche in Bezug auf Nach-
haltige Entwicklung. Aufgrund dessen wird in der vorliegenden Arbeit anhand der Firma SH-Elektro
gualitativ untersucht, wie die Transformation des Unternehmens hin zu einer 4-Tage-Woche aussieht

und welchen Beitrag die 4-Tage-Woche zu einer Nachhaltigen Entwicklung leisten kann.

Um diesen beiden Fragestellungen nachzugehen, wurde zuerst mit einer Mitarbeiterin der UNIA?
und mit einem der beiden Geschaftsleiter von SH-Elektro ein Expert:inneninterview durchgefiihrt.
So konnten erste Rahmenbedingungen zur 4-Tage-Woche und Bediirfnisse der Praxispartner:innen
abgeholt werden. Anschliessend wurden mit 13 Mitarbeitenden von SH-Elektro, inklusive Geschafts-
leitung und Lernenden, Interviews durchgefiihrt. Es wurde herausgefunden, dass die 4-Tage-Woche

sowohl Chancen als auch Risiken fiir eine Nachhaltige Entwicklung beinhaltet.

Die Arbeit ist wie folgt strukturiert: Im nachsten Kapitel wird der Stand der Forschung erlautert und
die daraus resultierende Forschungsliicke herausgearbeitet. Anschliessend werden die Ziele und For-
schungsfragen, die theoretischen Grundlagen und das methodische Design vorgestellt. Schliesslich
werden die Resultate prasentiert und diskutiert, woraufhin dann die beiden Forschungsfragen be-
antwortet werden. In einem abschliessenden Fazit werden die wichtigsten Erkenntnisse nochmals
aufgegriffen, die realisierte Inter- und Transdisziplinaritat reflektiert und Vorschlage prasentiert, wie

die Erkenntnisse fir die Praxis und die Forschung nutzbar gemacht werden kdnnten.

2 Stand der Forschung

Im folgenden Kapitel wird der Stand der Forschung im Bereich der Arbeitszeitreduktion im Zusam-
menhang mit Nachhaltiger Entwicklung aufgefiihrt. Zu Beginn werden die Auswirkungen auf die drei

Dimensionen der Nachhaltigkeit festgehalten, bevor die Forschungsliicke herausgearbeitet wird.

2.1 Soziale Perspektive

Aus einer sozialen Perspektive verbessert sich das Wohlbefinden der Mitarbeitenden durch die Re-
duktion der Erwerbsarbeitszeit (Bader et al., 2021; Lewis et al., 2023; Neubert et al., 2022). Denn
laut Bader et al. (2020) konnen lange Arbeitszeiten einen negativen Einfluss auf das Wohlbefinden

und die allgemeine Gesundheit haben. Durch die Verringerung der Erwerbsarbeitszeit sinkt zudem

2 Die UNIA ist die starkste Gewerkschaft der Schweiz. https://www.unia.ch/de



das Stresslevel (Bader et al., 2021; Lewis et al., 2023; Neubert et al., 2022) und es kann eine Ab-
nahme von Angstzustanden, Midigkeit und Schlafproblemen beobachtet werden (Lewis et al., 2023;
Schor et al., 2022; 2023). Demzufolge zeigen sich positive Auswirkungen sowohl auf die mentale als

auch auf die physische Gesundheit (Schor et al., 2022; 2023).

Ein weiterer positiver Aspekt der Reduktion der Erwerbsarbeitszeit, ist die verbesserte Work-Life-
Balance (Bader et al., 2020; Lewis et al., 2023). Es wird betont, dass durch die Reduktion der Er-
werbsarbeitszeit ausserdem mehr Zeit fiir Care-Arbeit aufgebracht werden kann (Schor et al., 2022;
2023). Eine Analyse aus Deutschland zeigt konkret, dass eine Reduktion der Arbeitszeit zu vermehr-
ter informeller, freiwilliger Arbeit und Pflege fiihrt (Buhl & Acosta, 2016). Nebstdem findet eine Ver-
lagerung der Zeitnutzung weg von Medienkonsum, Ausgehen und Kurzreisen, hin zur Intensivierung
sozialer Kontakte und sozialer Beziehungen statt. Insgesamt wird die Vereinbarkeit von Arbeit und
Sozialleben durch eine verkirzte Erwerbsarbeitszeit erleichtert (Buhl & Acosta, 2016; Lewis et al.,
2023; Schor et al., 2022; 2023). Zudem hat eine aktive Freizeitgestaltung positive Auswirkungen auf
das Wohlbefinden der Menschen (Bader et al., 2020).

2.2 Okonomische Perspektive

Aus 6konomischer Perspektive wird in der Forschung zur Arbeitszeitreduktion insbesondere der As-
pekt der Umsatzentwicklung diskutiert. Nach der Senkung der Erwerbsarbeitszeit konnten gemass
Lewis et al. (2023), sowie Schor et al. (2022; 2023) konstante oder gar hohere Umsatze erwirtschaf-
tet werden. Ein weitere Beobachtung ist, dass nach der Einfihrung reduzierter Erwerbsarbeitszeit
weniger Personalabgdnge zu verzeichnen sind (Lewis et al., 2023; Schor et al., 2022; 2023) und dass

die Rekrutierungsrate angestiegen ist (Schor et al., 2022; 2023).

Im Verhaltnis dazu kann die Reduktion der Erwerbsarbeitszeit auch als Moglichkeit zur Abkehr vom
Wachstumsmodel des heutigen Wirtschaftssystems gedeutet werden (Bader et al., 2020). Durch die
Reduktion der Erwerbsarbeitszeit konnte gemdass Bader et al. (2021) die Arbeit besser auf die Ge-
sellschaft verteilt werden, was die Arbeitslosenquote senken und gleichzeitig den Druck auf die 6ko-
logischen Ressourcen verringern wiirde. Dies bietet Potenzial fiir ein Wirtschaftssystem, das besser

innerhalb der planetaren Grenzen verbleibt (Bader et al., 2020).

2.3 Okologische Perspektive

Aus einer 6kologischen Perspektive sind die Resultate ambivalent. Hanbury et al. (2019) stellen fest,
dass die 6kologischen Auswirkungen der Reduktion der Erwerbsarbeitszeit stark von den Beweg-

griinden zur Reduktion abhdngen. Bestehen die Motive darin, Verpflichtungen wie Erziehung oder



Weiterbildungen nachzugehen, sind die Auswirkungen auf die 6kologische Dimension positiv. Wird
die Erwerbsarbeitszeit jedoch reduziert, um ressourcenintensiven Freizeitaktivitaiten nachzugehen,
ist die Wirkung auf die 6kologische Dimension negativ (Hanbury et al., 2019; Neubert et al., 2022;
Bader et al., 2020; Druckman et al., 2012).

Denn beziiglich Freizeittatigkeiten verursachen ressourcenextensive Aktivitaiten wie lesen, Spiele
spielen oder Zeit mit Freunden verbringen, geringere THG-Emissionen im Vergleich zu Freizeitaktivi-
taten, die beispielsweise Reisen involvieren. Deshalb haben erstere einen geringeren negativen Ein-
fluss auf die 6kologische Dimension der Nachhaltigen Entwicklung (Druckman et al., 2012; Bader et
al., 2021). Reisetatigkeiten sind innerhalb der 6kologischen Dimension grundsatzlich ein zentrales
Element. Denn gemadss Nassén & Larsson (2015) verringert die reduzierte Erwerbsarbeitszeit zwar
das Pendeln zum Arbeitsort, kann aber auch dazu fiihren, dass in der zusatzlich gewonnen Zeit mehr

gereist wird, was fir die 6kologische Dimension negativ ist.

Auch die Analyse von Buhl & Acosta (2016) zeigt, dass die Auswirkungen einer Erwerbsarbeitszeit-
reduktion auf die Umwelt nicht eindeutig positiv sind. Insbesondere wenn die Rebound-Effekte der
Zeitnutzung bertcksichtigt werden. Rebound-Effekte konnen entstehen, wenn Effizienzgewinne bei
limitierenden Faktoren wie Rohstoffen, Geld oder Zeit durch Mengenwachstum (liber-) kompensiert
werden. So fiihrt zum Beispiel eine Zunahme der Freizeit nach einer Erwerbsarbeitszeitverkirzung
nicht automatisch zu einer ausreichenden Umweltentlastung, weil die zusatzlich freie Zeit mit res-
sourcenintensiven Konsummustern verbunden wird (Buhl & Acosta, 2016). Nichtsdestotrotz flihren
in derselben Studie die Rebound-Effekte auch zu einem erhohten freiwilligen sozialen Engagement

und zu einer grosseren Lebenszufriedenheit (Buhl & Acosta, 2016).

Zeitwohlstand wird in der Nachhaltigkeitsdebatte als attraktives Narrativ geflihrt (Bader et al., 2020;
Reisch & Bietz, 2014). So wird Zeitwohlstand als Gegenentwurf, respektive Erganzung zu materiellen
Wohlstandsindexes, verwendet (Bader et al., 2020). In Anlehnung an Reisch & Bietz (2014) definie-
ren Bader et al. (2020, S.21) Zeitwohlstand als «diejenige Zeit, [...] lber welche eine Person beziiglich
der zeitlichen Lebensgestaltung frei entscheiden kann». Im 6kologisch orientierten Nachhaltigkeits-
diskurs dient Zeitwohlstand als Mittel, um 6kologischen Druck aus dem Konsum- und Produktions-
system zu nehmen (Buhl et al., 2017). Voraussetzung dazu sind Verhaltensdanderungen hin zu nach-
haltigen Lebensweisen und ressourcenleichten Konsummustern. Hierbei gilt es, angemessene un-
terstlitzende Strukturen zu identifizieren, die einen langsameren Lebensstil ermoglichen (Druckman
et al., 2012). Der Zeiteffekt besagt, dass Personen mit mehr Arbeitsstunden weniger Zeit zur freien
Verfligung haben, was zu unterschiedlichen Zeitnutzungs- und Konsummustern fihrt (Bader et al.,

2020; Buhl & Acosta, 2016; Nassén & Larsson, 2015).



Des Weiteren sind die Einkommenseffekte zu beriicksichtigen (Bader et al., 2020; Buhl & Acosta,
2016; Nassén & Larsson, 2015). Menschen mit tieferem Einkommen weisen in der Regel einen klei-
neren 6kologischen Fussabdruck auf (Bader et al., 2020). Personen mit mehr Arbeitsstunden verfi-
gen im Durchschnitt Giber ein héheres Einkommen, was zu einem héheren Verbrauch und damit zu
héheren verbrauchsbedingten Treibhausgasemissionen fiihrt. Nassén & Larsson (2015) zeigen, je-
doch, dass eine Arbeitszeitverkiirzung eine wichtige Erginzung zu Okoeffizienzstrategien sein
kdnnte, um langfristige Klimaziele zu erreichen. Sie berechneten bei einer Verringerung der Arbeits-
zeit um 1 % eine Verringerung des Energieverbrauchs und der Treibhausgasemissionen um 0,7 %
und 0,8 %. Diese Effekte werden hauptsachlich durch geringeres Einkommen und geringeren Kon-
sum erklart (Ndssén & Larsson, 2015). Neubert et al. (2022) konstatieren ebenfalls, dass eine Ver-
kiirzung der Regelarbeitszeit bei gleichzeitiger Einkommensreduzierung eine Verringerung der indi-

viduellen Treibhausgasemissionen ermdoglichen kann.

2.4 Forschungsliicke und Wert der Fallstudie SH-Elektro

Die oben genannten Studien berufen sich auf quantitative Daten. In dieser Arbeit sollen jedoch die
Auswirkungen der Einflihrung einer 4-Tage-Woche auf die Nachhaltigkeit mit Hilfe von qualitativen
Interviews in Zusammenarbeit mit der UNIA und dem Unternehmen SH-Elektro identifiziert werden.
Solche qualitativen Fallstudien existieren fir den Schweizer Kontext bisher nicht. Dadurch soll ein
Beitrag zur Debatte der Arbeitszeitreduktion im Kontext der Nachhaltigen Entwicklung geleistet wer-

den.

3 Ziele & Forschungsfragen

Das Ubergeordnete Ziel dieser Forschungsarbeit besteht darin, den Beitrag der 4-Tage-Woche zur
Nachhaltigen Entwicklung zu analysieren. Die Umstellung von einer 5-Tage-Woche auf eine 4-Tage-
Woche wird qualitativ, und deshalb exemplarisch am Fallbeispiel des Unternehmens SH-Elektro er-

forscht. Folgende zwei Fragen stehen im Fokus:

Forschungsfrage 1: Welchen Beitrag kann die 4-Tage-Woche fiir eine Nachhaltige Entwicklung leis-

ten?

Forschungsfrage 2: Wie sieht die Transformation von einer 5-Tage-Woche zu einer 4-Tage-Woche

am konkreten Beispiel von SH-Elektro aus?

Basierend auf dem aktuellen Stand der Forschung wurden vier zu untersuchende Hauptthemenbe-
reiche identifiziert: Voraussetzungen und Rahmenbedingungen, Unternehmensprozesse, Gesund-

heit & Wohlbefinden sowie der zusatzliche freie Tag. Aus diesen Schwerpunkten leiten sich



wiederum vier operative Fragestellungen ab, die zur Beantwortung der beiden Hauptforschungsfra-

gen dienen:

» Welche (sozialen & normativen) Voraussetzungen und Rahmenbedingungen braucht es fir
die erfolgreiche Einflhrung der 4-Tage-Woche?

» Inwiefern haben sich die Unternehmensprozesse durch die 4-Tage-Woche verandert und
welche Auswirkungen hatten diese Veranderungen auf den Betrieb?

» Inwiefern hat sich die 4-Tage-Woche auf die physische und psychische Gesundheit der Ar-
beitnehmenden und Arbeitgebenden ausgewirkt?

» Inwiefern hat die 4-Tage-Woche einen Einfluss auf die zusatzliche freie Zeit?

4 Theoretische Grundlagen

Im vorliegenden Kapitel werden die theoretischen Grundlagen sowie die zentralen Begriffe erldutert.
Nachhaltige Entwicklung

Das Ziel einer Nachhaltigen Entwicklung ist es, die Bediirfnisse moglichst aller gegenwartig lebenden
Menschen zu befriedigen, ohne dabei die Moglichkeiten fiir zukilinftige Generationen einzuschran-
ken (Brundtlandbericht 1987). In diesem Kontext sind drei Dimensionen der Nachhaltigen Entwick-
lung zentral: die Gesellschaft, die Umwelt und die Wirtschaft. In der vorliegenden Arbeit wird der
Beitrag der 4-Tage-Woche zu einer Nachhaltigen Entwicklung als Ganzes betrachtet. Die drei Dimen-
sionen der Nachhaltigen Entwicklung werden demzufolge als zusammenhangende und verflochtene

Konstrukte verstanden.
4-Tage-Woche

Grundsatzlich wird von drei verschiedenen Modellen ausgegangen, wie eine 4-Tage-Woche gestaltet
werden kann. Eine erste Moglichkeit ist die Arbeitszeitverdichtung bei vollem Lohnausgleich. Dies
bedeutet, dass die wochentliche Arbeitszeit nicht verringert wird, sondern in vier anstatt finf Tagen
verrichtet werden muss. Wenn also beispielsweise die wochentliche Arbeitszeit 40 Stunden betragt,
arbeitet man bei einer 4-Tage-Woche 10 Stunden pro Tag anstatt wie bei einer 5-Tage-Woche 8 Stun-
den. Der Lohn veradndert sich dabei nicht (Zander, 2023). Dieses Modell einer 4-Tage-Woche ist al-
lerdings kritisch zu betrachten, da eine Erhdhung der taglichen Arbeitsstunden verschiedene nega-

tive Auswirkungen haben kann (Zander, 2023).

Die zweite Variante ist eine Arbeitszeitreduktion mit vollem Lohnausgleich. Hier wird die wochentli-
che Arbeitszeit insgesamt verringert, wobei die taglichen Arbeitsstunden gleichbleiben oder sich nur
leicht erhohen. Ein Beispiel hierflir ware, wenn die wochentliche Arbeitszeit von 40 Stunden auf 35

Stunden gesenkt wird und nun anstatt 8 Stunden pro Tag, 8 Stunden und 45 Minuten gearbeitet



wird. Auch bei diesem Modell verdandert sich der Lohn nicht (Zander, 2023). Dieses Modell ist eben-
falls nicht frei von Kritik. Hier kdnnen negative Konsequenzen entstehen, wenn kein Personalaus-
gleich? stattfindet. Denn dann miissen die Arbeitnehmenden die gleiche Arbeit in weniger Zeit erle-
digen (Zander, 2023). Der Personalausgleich wurde von der UNIA als wichtige Komponente genannt,
ohne die Arbeitszeitverkiirzung nur wenig Sinn macht (M. Brunner, persénliche Kommunikation, 19.

Juni 2023).

Das dritte und wohl gangigste Modell der 4-Tage-Woche ist die Arbeitszeitreduktion ohne Lohnaus-
gleich, auch Teilzeit genannt. Bei dieser Variante wird anstatt fiinf Tage nur an vier Tagen gearbeitet,

wahrend der Lohn 20% geringer ausfallt (Zander, 2023).

Zusatzlich zu den oben erwahnten Modellen gibt es auch verschiedenste Mischformen. Beispiels-
weise kann der Lohn teilweise, aber nicht vollstandig ausgeglichen werden oder die Arbeitszeitver-

dichtung geschieht nur partiell (Zander, 2023).
Transformation

Der Begriff der Transformation bezieht sich in dieser Arbeit einerseits auf die Umstellung des Unter-
nehmens SH-Elektro von einer 5-Tage-Woche auf eine 4-Tage-Woche, andererseits auf die Verdande-

rung der Einstellung der Mitarbeitenden zur 4-Tage-Woche.
Soziale und normative Voraussetzungen und Rahmenbedingungen

Um die sozialen und normativen Voraussetzungen und Rahmenbedingungen fiir die erfolgreiche
Einfihrung der 4-Tage-Woche zu erfassen, wurden verschiedene Aspekte untersucht: die Vorteile
und Verbesserungen fiir die Mitarbeitenden, Katalysatoren fir die Umsetzung der 4-Tage-Woche,
Herausforderungen, pragende Wertvorstellungen im Unternehmen und die Rolle der Nachhaltigkeit

bei der Entscheidung zur 4-Tage-Woche.

Unternehmensprozesse

Bei den Unternehmensprozessen wurde zum einen angeschaut, welche Veranderungen sich im Un-
ternehmen durch die 4-Tage-Woche ergeben und zum anderen, welche Auswirkungen diese auf das

Funktionieren des Betriebes haben. Insbesondere wurde auf folgende Punkte geachtet:

3 Personalausgleich meint, wenn bei einer Verkiirzung der Arbeitszeit neue Mitarbeitenden eingestellt werden, um die
Arbeit zu verrichten



Verdnderungen in der Produktivitdt* und Qualitat, Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeitenden,

Kontakt zu Kund:innen, Anpassung der Arbeitsprozesse und Verschiebung von Verantwortlichkeiten.
Gesundheit & Wohlbefinden

Die 4-Tage-Woche hat das Potenzial, die Gesundheit und das Wohlbefinden der Erwerbstatigen po-
sitiv zu beeinflussen (Bader et al. 2020, 2021; Lewis et al. 2023; Neubert et al 2022; Schor et al. 2022;
2023). Angesichts des bisherigen Forschungsstandes wurden folgende Aspekte untersucht: Die Aus-
wirkungen auf die physische und psychische Gesundheit, Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf,

Zufriedenheit und Stressempfinden.
Zusatzliche freie Zeit

Eines der wichtigsten Argumente fiir eine 4-Tage-Woche ist die zusatzliche freie Zeit. Um den Beitrag
der 4-Tage-Woche fiir eine Nachhaltige Entwicklung aufzuzeigen ist massgebend, wie diese freie Zeit
genutzt wird. Aufgrund dessen wurde untersucht, fir welche Aktivitaten, Tatigkeiten oder Hobbies
mehr respektive weniger Zeit zur Verfligung steht oder auch welche Tatigkeiten und Hobbies neu

entdeckt wurden.

5 Methoden

Als Ansatz wurde ein qualitatives Vorgehen gewahlt, um die Veranderungen in den vier Themen-
schwerpunkten — Voraussetzungen und Rahmenbedingungen, Unternehmensprozesse, Gesundheit
und Wohlbefinden sowie zusatzliche freie Zeit — bei der Umstellung von der 5-Tage-Woche auf die
4-Tage-Woche zu analysieren. Dies erscheint sinnvoll, da die Literatur zur Arbeitszeitverkiirzung
mehrheitlich auf quantitativen Daten basiert. Insbesondere soll in dieser Arbeit die Transformation
des Betriebes SH-Elektro als System im Fokus stehen, um schlussendlich den Beitrag der 4-Tage-
Woche fiir eine Nachhaltige Entwicklung zu eruieren. Ein qualitativer Ansatz erlaubt es unterschied-
liche Perspektiven von verschiedenen Akteur:innen zu beleuchten und Transformationsnarrative
hervorzuheben. Zur Beantwortung der Fragestellung wurden deshalb sowohl semi-strukturierte Ex-
pert:inneninterviews als auch semi-strukturierte qualitative Interviews mit den Mitarbeitenden von
SH-Elektro durchgefiihrt. Nachfolgend wird das methodische Design, das Fallbeispiel SH-Elektro so-
wie die Datenauswertung mittels qualitativer Inhaltsanalyse nach Mayring (2022) erlautert. Ausser-

dem werden die Vor- und Nachteile der gewahlten Methode diskutiert.

4 Die Begriffe Produktivitit und Effizienz wurden in den durchgefiihrten Interviews aufgrund der Umgangssprachlichkeit
synonym verwendet. Deshalb werden die Begriffe im weiteren Verlauf der Arbeit ebenfalls als Synonyme verwendet.



5.1 Methodisches Design

In einem ersten Schritt wurden zwei semi-strukturierte Expert:inneninterviews mit Mirjam Brunner
als Vertreterin der UNIA und Thomas Heldner als Geschaftsleiter von SH-Elektro gefiihrt. Ziel der
Expert:inneninterviews war einerseits die Problemstrukturierung in Zusammenarbeit mit Akteur:in-
nen aus der Praxis, im Sinne eines transdisziplindren Forschungsprozesses. Andererseits diente das
Expert:inneninterview mit Thomas Heldner weiter dazu das empirische Fallbeispiel SH-Elektro bes-
ser zu verstehen. Erganzend zur bestehenden Literatur wurde dadurch Systemwissen und Zielwissen

generiert.

Die Forschungsziele und -fragen ergaben sich aus der Literaturrecherche, persénlichem Interesse
der Gruppe und den Expert:inneninterviews. Im Anschluss an die Expert:inneninterviews wurden

die Forschungsziele und -fragen im Sinne eines iterativen Prozesses eingegrenzt und konkretisiert.

Zur Erhebung der Daten und des Transformationswissens wurden insgesamt 13 semi-strukturierte
Interviews mit zwei Mitgliedern der Geschaftsleitung, sieben Mitarbeitenden und vier Lernenden
von SH-Elektro durchgefiihrt. Ziel der qualitativen Interviews war es, die Veranderungen beim Wech-
sel von der 5-Tage-Woche auf die 4-Tage-Woche zu erheben und dabei die Transformation des Be-
triebes als System zu erfassen. Ausserdem wurden dabei die Perspektiven von Arbeitgebenden und
Arbeitnehmenden auf die 4-Tage-Woche untersucht, um die Auswirkungen auf die Mitarbeitenden

und die Unternehmensprozesse zu verstehen.

Die Interviews wurden mithilfe eines semi-strukturierten Interviewleitfadens (vgl. Anhang, Kapitel
Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden. und 10.2) gefiihrt. Viele Interviewfragen
wurden im Vorfeld bewusst sehr offen formuliert und bei verschiedenen Themen wurde wahrend
der Interviews jeweils nachgefragt. Dadurch haben sich weitere und nicht im Vorfeld vorgesehene

Informationen ergeben, die fiir die Arbeit jedoch bereichernd waren.

5.2 Fallbeispiel SH-Elektro

Der Betrieb SH-Elektro Telematik GmbH, kurz SH-Elektro, diente als Fallbeispiel fir diese Arbeit. SH-
Elektro ist ein Elektroinstallationsbetrieb mit Projekten von Neubau bis zur Industrie. Weiter ist SH-
Elektro im Service- und Unterhaltsbereich in Privathaushalten aber auch in der Industrie tatig. Aus-
serdem etabliert sich SH-Elektro ebenfalls im Bereich der Photovoltaik. Die Mitarbeitenden arbeiten
in der Region Spiez und Umgebung. Im Betrieb arbeiten insgesamt 14 Mitarbeitende, davon gehéren

zwei der Geschaftsleitung an und vier sind Lernende (vgl. Heldner, Juli 2023).



SH-Elektro arbeitet seit September 2022 im Modell der 4-Tage-Woche. Sie sind einer der wenigen
Betriebe in der Schweiz, welche eine Arbeitszeitverkiirzung vertreten und sind damit ein «Pionier]...]
in der Baubranche» (Spielmann, 2023). Anstelle von flinf Tagen arbeiten die Mitarbeitenden nun
vier Tage, wobei die wochentliche Arbeitszeit von 40 Stunden auf 35 Stunden reduziert wurde bei
gleichbleibendem Lohn. Somit betragt die tagliche Arbeitszeit nicht mehr 8.25 Stunden, sondern
neu 8.45 Stunden. Die Lernenden arbeiten weiterhin 40 Stunden pro Woche, da die Lehrlingskom-
mission keine Arbeitszeitreduktion genehmigt (vgl. Heldner, Juli 2023). Die Arbeitszeit ist so verteilt,
dass die Lernenden am Freitagnachmittag frei haben. Auch die Geschaftsleitung ist nicht komplett
auf das 4-Tage-Woche Modell umgestiegen. Aber ihre Arbeitszeit hat sich ebenfalls reduziert. Seit
der Einflhrung der 4-Tage-Woche haben sie im Normalfall am Samstag und Sonntag frei, wahrend

sie vor der Umstellung am Samstag haufig gearbeitet haben (vgl. Heldner, Juli 2023).

Der Geschéftsleiter Thomas Heldner wurde aufgrund einer Weiterbildung fiir nachhaltige Unterneh-
mensentwicklung auf das 4-Tage-Woche Modell aufmerksam. Insbesondere der Fachkraftemangel
fliihrte zur Umstellung von der 5-Tage-Woche zur 4-Tage-Woche. Die Reaktion der Mitarbeitenden
beschreibt Thomas Heldner folgendermassen: «Zuerst waren die Mitarbeitenden skeptisch, spater

interessiert, und nun sind sie begeistert und motiviert» (Spielmann, 2022).

5.3 Auswertung mittels qualitativer Inhaltsanalyse nach Mayring

Die qualitativen Interviews wurden anhand der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2022) aus-
gewertet. Abbildung 1 zeigt das Ablaufmodell der deduktiven Kategorienbildung und beschreibt das
Vorgehen. Basierend auf dem Gegenstand der Forschung wurden theoriegeleitete Haupt- und teil-
weise Unterkategorien definiert. Ausgehend von der Theorie wurden Definitionen, Ankerbeispiele
und Kodierregeln festgelegt, die in einem Kodierleitfaden (vgl. Anhang, Kapitel 10.5) zusammenge-

tragen wurden.
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Abbildung 1 Eigene Darstellung adaptiert nach Mayring (2000, in Schnell et al., 2013)

Anschliessend wurden die ersten 30% des Interviewmaterials individuell durch zwei Personen der
Gruppe kodiert. Im Zuge dessen wurden weitere Kategorien induktiv hinzugefiigt, sowie die deduk-
tiven Kategorien und der Kodierleitfaden bei Synthese-Besprechungen mit der Gruppe lberarbeitet.
Anschliessend erfolgte die zweite Phase der Kodierung. Zwei andere Personen der Gruppe haben
weitere Interviews individuell (insgesamt 50%) gemdss dem Uberarbeiteten Kodierleitfaden kodiert.
Im Anschluss erfolgt eine weitere Besprechung mit der gesamten Gruppe. Der Kodierleitfaden wurde
erneut angepasst. Schlussendlich erfolgte der endgliltige Materialdurchgang. Formative und sum-
mative Reliabilitatsprifungen dienten dazu, die Kodierung mit dem Forschungsgegenstand zu spie-
geln. Die qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2022) mit deduktiver Kategorienbildung diente
der Strukturierung der erhobenen Daten und im Nachgang zur Auswertung und Beantwortung der

Fragestellung.

Zur Kodierung der Interviews wurde das Programm QCAmap genutzt, das auf Mayrings (2022) The-
orie zur qualitativen Inhaltsanalyse basiert. Dieses Programm hat verschiedene praktische Vorteile.
QCAmap erlaubte es, dass die gesamte Gruppe an der Kodierung der Interviews mitarbeiten konnte.
Es sieht zudem ein Kontrollmechanismus vor, bei dem ein Peer-Review gemacht werden kann. Die

Kodierungen wurden als Exceldateien exportiert (siehe Anhang, Kapitel 10.6).



5.4 Einsichten hinsichtlich Methoden und Umgang mit Subjektivitat

Bei einem qualitativen Ansatz und insbesondere bei der qualitativen Inhaltsanalyse, ist das Bewusst-
sein flir Subjektivitat wichtig. Denn die Kodierung und Anwendung der Kategorien liegt im subjekti-
ven Ermessen der Person, die das Interview kodiert. Die Subjektivitdit wurde im Falle dieser Arbeit
von den unterschiedlichen disziplindren Hintergriinden (Fachdidaktik NMG & NE, Geographie, Ost-

europastudien und Soziologie) sowie persdnlichen Aspekten beeinflusst.

Als Gruppe sind wir uns der Subjektivitat bewusst und haben uns wahrend dem gesamten Erarbei-
tungsprozess aktiv damit auseinandergesetzt. Wir verstehen Subjektivitdt im Kontext dieser qualita-
tiven Arbeit jedoch als Gewinn und nicht als Problem, weil transparent mit dem Thema umgegangen
wurde und wird. Wir haben im Umgang mit Subjektivitat verschiedene Kontrollmechanismen einge-
fihrt, die Subjektivitat als Vorteil berlcksichtigen und gleichzeitig klare Grenzen setzen. Dazu gehort
die Erarbeitung des Kodierleitfadens mit Definitionen, Ankerbeispielen und Kodierregeln, der dazu
diente ein gemeinsames Verstandnis zu schaffen. So konnten die Kategorien innerhalb der Gruppe
moglichst einheitlich verwendet werden. Zweitens haben wiederkehrende Besprechungen mit der
gesamten Gruppe stattgefunden. Bei diesen Besprechungen wurden insbesondere Unterschiede in
der subjektiven Kodierung, sowie Unklarheiten bei der Zuordnung der Kategorien besprochen. Drit-
tens dienten die operationalisierten Fragestellungen dazu, die relevanten Daten fiir die Beantwor-
tung der Forschungsfragen zu eruieren. Die Fragestellungen als Frage an den Text zu richten, ist ein
Vorgehen, dass Mayring & Fenzl (2019) vorschlagen, um der Subjektivitat bei Interviewkodierungen
entgegenzuwirken. Schlussendlich wurde jedes Interview von jeweils zwei Personen unabhangig

voneinander kodiert. Das begrenzt die Subjektivitat ebenfalls.

6 Resultate

Im folgenden Kapitel werden die Resultate aus den qualitativen Interviews aufgefiihrt. Dabei wird
der Einfluss beim Wechsel der 5-Tage-Woche zur 4-Tage-Woche am Fallbeispiel SH-Elektro auf die
Themenschwerpunkte — Voraussetzungen und Rahmenbedingungen, Unternehmensprozesse, Ge-

sundheit und Wohlbefinden sowie die zusatzliche freie Zeit — aufgezeigt.

6.1 Soziale und normative Voraussetzungen und Rahmenbedingungen

In diesem Unterkapitel werden die wichtigsten Resultate zu den Voraussetzungen und Rahmenbe-
dingungen vor und wahrend der Einfihrung der 4-Tage-Woche bei SH-Elektro aufgefiihrt. Zuerst
wird beschrieben, was ausschlaggebend fiir die Implementierung eines Modells mit Arbeitszeitver-

kiirzung war und wie die Geschaftsleitung ihr Vorhaben in den Kontext der Nachhaltigkeit stellt. Des



Weiteren werden die von den Mitarbeitenden wahrgenommenen Vorteile und Verbesserungen in-
folge der Umstellung zur 4-Tage-Woche, sowie ihre Wertvorstellungen, respektive der potenziell er-
folgte Wertewandel aufgezeigt. Zudem werden die Herausforderungen, mit welchen die Mitarbei-

tenden konfrontiert waren, erldutert.

6.1.1 Fachkraftemangel

Wie im Kapitel 5 beschrieben, war in den vergangenen Jahren die unternehmerische Handlungsfa-
higkeit von SH-Elektro durch einen Fachkrafte- und Personalmangel eingeschrankt. Zur Behebung
dieses Problems wurde die Idee der 4-Tage-Woche lanciert (vgl. GLO1). Das Modell wird als Allein-
stellungsmerkmal erkannt (vgl. u.a. GLO1, MAO4), welches dem erleichterten Anwerben von neuen

Mitarbeitenden dient (vgl. u.a. GLO1, GL02, MAO1).

«Das ist schon crazy, wenn man sich dies vorstellt. Vorher hat man in einem Jahr
vielleicht finf Bewerbungen und dann hat man 30 innerhalb eines Monates. Das ge-
neriert ja dann wieder einen Wert, indem man sagen kann, jetzt knnen wir viel bes-
sere Leute auswahlen. Also wir kdnnen dann wirklich sagen, dich wollen wir, dich

wollen wir nicht.» (MA04, 106-110)

Die Geschaftsleitung erkannte ausserdem einen weiteren wichtigen Vorteil in der 4-Tage-Woche, der
der Branche als Ganzes zugute kommen konnte. Sie hat «die Hoffnung, dass sie [die Mitarbeitenden]
langer auf dem Beruf bleiben» (GLO1, 113-114). Das Modell wird von den Mitarbeitenden als attrak-
tiv eingeschatzt und erlebt, wodurch die Verweildauer der Mitarbeitenden in der Firma potenziell

erhoht wird (vgl. u.a. LO1, MA0O2, MA04).

Das 4-Tage-Woche Modell wird ausserdem als vorteilhaft fir den individuellen Lernprozess (vgl. u.a.

LO2, LO4, MAO7) und als motivierend (vgl. u.a. GL02, LO3, M05) empfunden.

6.1.2 Nachhaltigkeit

Die Frage nach der Rolle der Nachhaltigkeit beim Entscheid zur 4-Tage-Woche wurde nur der Ge-
schéftsleitung gestellt. Die Antworten machen deutlich, dass es vor der Einfiihrung der 4-Tage-Wo-
che keine bewusste Auseinandersetzung mit dem Nachhaltigkeitsbegriff gab: «Ja, speziell war das
nicht so diskutiert worden die Nachhaltigkeit. Ahm, ausschlaggebend war der Personalmangel»
(GLO1, 107-108). Die Geschaftsleitung betonte jedoch in den Interviews die soziale Dimension der
Nachhaltigkeit und die Auswirkungen der 4-Tage-Woche auf soziale Ziele: «So probiert man es wie-
der ein wenig nachhaltiger zu machen, also sozialer» (GL02, 149-150). Beispielsweise setzte sich die

Geschaftsleitung vor und wahrend der Initiierung des Transformationsprozesses mit Fakten zur



taglichen, maximal sinnvollen Arbeitszeit auseinander. Der Geschéaftsleitung ist bekannt, dass die
Produktivitat ab acht Stunden sinkt, ab neun Stunden deutlich abnimmt und die Unfallkurve ab acht-
einhalb Stunden steigt, respektive bei neun Stunden stark steigt (vgl. GLO1): «Dann hatten wir mehr
Unfalle und da sind wir wieder in dieser sozialen Nachhaltigkeit, wir wiirden der entgegenwirken
damit [mit extrem langen Arbeitstagen]» (GL02, 307-309). Ein weiterer Aspekt der Nachhaltigkeit
wurde in der Firmen- oder Berufstreue geortet, welche durch die Vorteile der 4-Tage-Woche gestarkt
wird (vgl. GLO1). Zur 6kologischen Dimension der Nachhaltigkeit wurde bis zum Befragungszeitpunkt

jedoch kaum Handlungsspielraum erkannt:

«Und dann gibt es Nachhaltigkeit mit den Materialien, aber da kdnnen wir als Unter-
nehmer nicht viel dazu beitragen. Also wir kdnnen einfach das verbauen, was die
Lieferanten oder Produzenten machen. Und dort kann man schon auch schauen,
oder es gibt schon auch Moglichkeiten, aber das ist in unserem Beruf jetzt gerade
noch nicht ein so grosses Thema bei den Produzenten mit Nachhaltigkeit.» (GLO1,

194-198)

Trotzdem leistet SH-Elektro mit der Reduzierung von Fahrten oder dem Einstieg in die Photovoltaik
— der erst durch die Einfihrung der 4-Tage-Woche mdoglich wurde — einen Beitrag zur 6kologischen

Dimension Nachhaltiger Entwicklung (vgl. GL0O1).

6.1.3 Wertvorstellungen und Wertewandel

Betriebseigene Wertvorstellungen im Sinne eines Leitbildes wurden im Falle von SH-Elektro nie for-
muliert. Entsprechend konnten sich die Mitarbeitenden wahrend den Interviews bei der Frage zu
veranderten Wertvorstellungen auch nicht auf ein solches Leitbild beziehen. Aus den verschiedenen
Ausserungen konnte jedoch geschlossen werden, dass zwar nicht ein explizites, aber ein implizites
Wertesystem existiert: «Es ist immer ein Geben und Nehmen bei uns und das finde ich toll» (MA04,
233-234). Reziprozitat scheint fir die Mitarbeitenden von SH-Elektro ein Teil des Wertesystems zu
sein. Mitarbeiter 03 formuliert implizit einen weiteren fiir SH-Elektro giiltigen Wert — den Mut ein
Risiko einzugehen. Er spricht darliber, dass viele andere Akteur:innen in der Baubranche der Ansicht

sind, dass Arbeitszeitverkiirzung in ihrer Branche nicht umsetzbar sei:

«Und in der Branche, man hort viel, oder, ‘ja wie macht ihr denn das? Ah, dass ware
fir uns unvorstellbar!’ [...] das ist halt der Mut zum Risiko, sage ich jetzt. Wer nichts

riskiert, der gewinnt nichts.» (MAO3, 121-123)

Obwohl keine Wertvorstellungen im Sinne eines Leitbildes existieren, haben die Mitarbeitenden

eine klare Vorstellung davon, an welchen «praktischen» Wertvorstellungen sich ihre Arbeit



orientiert: «Also sicher effizientes, zligiges Arbeiten, positives Arbeiten und ein gliicklicher Kunde»

(MAO7, 63).

Eine spannende Erkenntnis ist zudem, dass die Transformation zur 4-Tage-Woche bei einigen Mitar-
beitenden zu einem individuellen Wertewandel gefiihrt hat: «Dann bin ich auf den Entschluss ge-

kommen, dass mir Freizeit wichtiger ist als Geld» (MAOQ4, 270-271).
Die meisten Mitarbeitenden bejahten die Frage, ob die 4-Tage-Woche das Modell der Zukunft sei:

«Man hat nie die Erfahrung gemacht, dass man auf etwas verzichten muss und von
dem her ist das Geld oder das Materielle heute nicht mehr sooo der Mittelpunkt
sondern eben die Lebensqualitdt, Work-Life-Balance und das Ganze ist heute viel
mehr gefragt und von dem her ist es wahrscheinlich schon das System [4-Tage-Wo-
che], welches einmal die Zukunft sein wird. Ich hoffe das dies noch ein wenig dauert,

damit wir unseren Vorteil noch langer haben.» (GL02, 284-288)

6.1.4 Katalysatoren

Die Mitarbeitenden haben verschiedene Faktoren erkannt, die bei der Einfihrung und Umsetzung
der 4-Tage-Woche forderlich waren. Dazu gehoéren die Einflihrung und aktive Nutzung von digitalen
Tools und Tablets. Die Nutzung dieser digitalen Kommunikation ermoglicht es den Mitarbeitenden
flexibler, sowie zeit- und ortsunabhangig zu arbeiten: «Oder du weisst irgendwie, ah um halb 5 muss
ich noch Sachen bestellen, das muss ich auf die Baustelle bestellen. Wir haben jetzt alle Tablets, wir

kdnnen alles Uiber die Tablets machen» (MAO3, 53-55).

Der Vorschlag der Geschaftsleitung die 4-Tage-Woche einzufiihren, wurde von den Mitarbeitenden
als Entgegenkommen wahrgenommen und in den Interviews gelegentlich als «Gudi»® bezeichnet
(vgl. u.a. MA04, MAO5). Die Mitarbeitenden erwidern dieses Entgegenkommen der Geschaftsleitung
durch hohe Eigeninitiative. Das wiederum war ein zentraler Katalysator bei der Einfiihrung und Um-
setzung der 4-Tage-Woche: «Ich hatte das Gefiihl, sie [die festangestellten Mitarbeitenden und die
Lehrlinge] haben Losungen gesucht oder gefunden oder gesehen, fiir wie man dies [Umsetzung der
4-Tage-Woche] machen kdnnte» (GL0O2, 77-79). Die Bereitschaft neue Lésungen zu suchen oder Ver-
anderungsprozesse proaktiv einzuleiten, wird nicht nur von der Geschaftsleitung, sondern auch von
den Mitarbeitern als Katalysator verstanden: «Und wenn die ‘Bliezer’ da nicht bereit sind, da eine
kleine Veranderung einzugehen, dann geht es nicht. Aber das sehe ich jetzt hier nicht, hier sind wirk-

lich alle motiviert und haben auch Freude, dass sie das machen konnen» (MAOQ2, 69-71).

5 «Gudi» wird in der Schweiz umgangssprachlich fiir einen Belohnungskeks zur primédren Verstirkung benutzt.



6.1.5 Vorteile und Verbesserungen

Die gewonnene Freizeit wurde von allen 13 Mitarbeitenden, inklusive Geschaftsleitung und Lernen-
den als grosster Vorteil der 4-Tage-Woche bei SH-Elektro genannt. Beispielhaft wird das in folgen-
dem Zitat deutlich: «Der grosste Vorteil ist flir mich selbst, dass ich den freien Tag mit [Kinder] ver-
bringen kann» (MAO06, 19). Alle vier Lernenden nannten die Lernzeit, die im Zuge der 4-Tage-Woche
bei SH-Elektro eingefiihrt wurde, als grossen Vorteil. Sie betonten dabei nicht nur die Lernmaéglich-
keit an sich, sondern auch die Gelegenheit altere Lernende oder Ausgelernte im Betrieb zu fragen
oder die geschaffenen Lernobjekte fiir praktische Arbeiten zu nutzen: «Das ist sicher ein Vorteil, dass
wir diese Zeit bekommen vom Betrieb aus. Irgendwie 2, 3 Stunden oder so, um einfach hier zu ler-

nen» (L02, 67-68).

Die Mitarbeitenden stellten ausserdem Lerneffekte fest. Diese Lerneffekte werden von den Mitar-
beitenden als Vorteil verstanden, die sich aufgrund der hoheren Selbststandigkeit ergeben haben:
«Denn man erledigt seine Sache immer gleich und pl6étzlich muss man umdenken: Ist das clever, was
ich hier mache. Kénnte ich es anders machen? Das empfand ich durchaus als positiv» (MAQ5, 20-
22). Ein Mitarbeiter schatzte ausserdem die zusatzliche Zeit, um sich seiner Weiterbildung zu wid-

men (vgl. MAQ7).

Die Sicht der Geschaftsleitung deckt sich mit den Eindriicken der Mitarbeitenden. Sie sind der An-
sicht, dass die 4-Tage-Woche bei den Mitarbeitenden bedeutende Lerneffekte generiert und die be-

rufliche Weiterentwicklung fordert.

«Und von dem her, habe ich das Gefiihl, ist es auch fiir unsere Mitarbeiter, es ist
fordernd, ganz sicher, aber es ist auch interessant fur diejenigen die das wollen, oder?
Fiir jemanden der sich entwickeln will und der eben selbststindig sein will und ge-
wisse Hintergriinde wissen und kennen will ist das schon sehr interessant.» (GL02,

168-172)

Weiter wurde insbesondere seitens Geschéftsleitung als Vorteil hervorgehoben, dass durch die Ein-
fliihrung der 4-Tage-Woche Bliroarbeiten besser mit ihren Verpflichtungen auf den Baustellen ver-
einbar sind: «Aber wir haben den Freitagmorgen, an dem wir unsere Bilroarbeiten machen kénnen
und nicht auf die Baustelle zu den Leuten schauen gehen missen. Das ist flir uns ein Vorteil» (GLO1,

23-25).

Weitere Vorteile und Verbesserungen wurden in den Bereichen Erholung, Gesundheit, Effizienz und
Qualitat erkannt. Ein anderer haufig genannter Vorteil betrifft den Lohn, der trotz weniger Arbeits-
zeit gleich hoch geblieben ist. Diesen Umstand schitzen die Mitarbeitenden sehr (vgl. u.a. LO1,

MAO02, MAQ6).



6.1.6 Herausforderungen

Einige Befragte stellten keine Herausforderungen bei der Umsetzung der 4-Tage-Woche fest (vgl. u.a.
LO1, MAO1, MAO2). Andere identifizierten die Anpassung von Prozessen (vgl. u.a. GLO1, L03, MAOQ6),
die Organisation (vgl. u.a. L0O3, MAO3) oder das Zeitmanagement (vgl. MAQ5) als Herausforderung:
«[...] die grosste Herausforderung, ist wirklich das: Habe ich alles bestellt? Weil wenn wir sagen, wir
missen am Donnerstag fertig sein, dann missen wir am Donnerstag fertig sein. Wir miissen alles
bestellt haben» (MA03, 96-98). Mitarbeiter 07 wies auf die deutlich héhere Selbstéandigkeit als Her-
ausforderung hin: «Ja, am Anfang bin ich etwas erschrocken, dass es so selbststandig wird. Sprich,

dass viele Sachen selbst gemacht werden miissen und organisiert werden missen» (MAOQ7, 32-33).

Ein zentraler Punkt im Kontext von Herausforderungen war ausserdem die Befiirchtung, dass die fir
die 4-Tage-Woche notige Effizienz nicht erreicht werden kann, weil friihere Gewohnheiten den
Transformationsprozess blockieren kénnten (vgl. u.a. GLO1, GLO2, MAOQ2). «Ja ich denke die grossten
Herausforderungen waren eigentlich so ein bisschen aus dem alten Trott hinauszukommen» (GL02,
98-99). Um mit dieser Herausforderung umzugehen, brauchte es Disziplin. Nur so konnten alte Ge-
wohnheiten durch neue Prozesse respektive neue Gewohnheiten ersetzt werden: «Und dann muss
man sich jeweils selbst wieder an der Nase nehmen und sagen, ja nein, wir sind jetzt optimierter»

(GLO1, 52-53).

Eine weitere Herausforderung, die insbesondere seitens Geschaftsleitung thematisiert wurde, war
die Aufrechterhaltung der Konkurrenzfahigkeit. Das war fir SH-Elektro besonders am Anfang ein

grosser Unsicherheitsfaktor und auch ein gewisses Risiko:

«Ahm wir erhalten ja [...] nicht mehr von den Kunden oder kénnen nicht mehr ver-
langen, weil sonst geht dieser zu einem anderen und der Preiskampf auf dem Bau ist
stark. Ahm. Da kann man sich nicht 3, 4 % oder 5 % mehr erlauben, sonst ist man

einfach, ja der Zweite ist der Letzte, oder?» (GL02, 27-31)

Eine weitere Unsicherheit und damit Herausforderung war, ob die Reduktion der Arbeitszeit tatsach-
lich mit dem Tagesgeschaft vereinbar ist (vgl. GL02). Denn der Grad an Zusammenarbeit ist in der

Baubranche sehr hoch. Entsprechend wichtig ist es, dass Termine fristgerecht eingehalten werden:

«Wenn jetzt zum Beispiel ein Maurer sagt, ja, ich betoniere hier einfach und ihr musst
hier R6hrchen verlegen, dann betoniert er einfach dann und dann missen wir dann

vor Ort sein. Es gibt nicht so viel Toleranz.» (MA0O4, 64-66)

Ausserdem waren in der Anfangsphase mogliche negative Kund:innenreaktionen ein Thema: «Die

Angst war schon da, wie reagieren die Kunden dann» (GLO1, 482).



6.2 Unternehmensprozesse

Nachfolgend werden die zentralen Ergebnisse im Kontext der Unternehmensprozesse dargelegt. Da-
bei stehen vor allem die Verdanderungen in den Arbeitsprozessen, der Qualitat, der Produktivitat, der

Arbeitszeit, der Verantwortlichkeit und Zusammenarbeit im Fokus.

6.2.1 Arbeitsprozesse

Viele Arbeitsprozesse wurden modifiziert, um die Effizienz zu steigern. Eine primare Anpassung be-
inhaltete den direkten morgendlichen Arbeitsbeginn der Mitarbeitenden auf der Baustelle (vgl. u.a.
GLO2, MAOQ2). Dadurch konnten lange Arbeitswege verkirzt und Leerzeiten eingespart werden. Zu-

dem wurden als Folge davon vermehrt Fahrgemeinschaften organisiert (vgl. u.a. L04, MA04):

«[...] man geht schon am Morgen zum Beispiel direkt auf die Baustelle, oder man ist
wirklich um viertel nach 7 dort und ist nicht noch irgendwie eine halbe Stunde im
Geschaft am rumsitzen und warten, bis man mit dem Chef noch dariiber geredet hat,

was man jetzt macht.» (MAQ7, 82-85)

Damit der Weg in die Firma vor Arbeitsbeginn nicht mehr noétig ist, bestellen die Mitarbeitenden das
Material entweder direkt zu sich nach Hause oder auf die Baustelle (vgl. u.a. MAO1, MAOQ2). Zuvor
erfolgte die Bestellung stets in die Firma, und die Mitarbeitenden mussten das Material am Morgen
dort abholen. Diese Anpassung ermoglicht nicht nur eine Reduzierung der Arbeitswege, sondern

auch eine effizientere Nutzung der Arbeitszeit:

«Oder, du machst eigentlich nicht mehr diese, ich sage jetzt, unnotigen Fahrten ins
Geschaft, irgendwie noch was bestellen, den Lehrling vorbeibringen, was auch im-

mer. Es ist eigentlich nur noch, wenn du wirklich musst.» (MAQ3, 156-158)

Die Organisation dieser Bestellungen liegt in der Hand der Mitarbeitenden, was nicht nur zur Verrin-
gerung der Arbeitswege und zur effizienteren Nutzung der Arbeitszeit, sondern auch zu einer erhéh-
ten Selbststandigkeit und zu gesteigerter Eigenverantwortung gefiihrt hat. Um das Tagesgeschaft
effektiver zu gestalten, missen die Mitarbeitenden bereits am Vorabend prazise wissen, welches
Material in welchen Mengen bendtigt wird und welche Personen am nachsten Morgen auf der Bau-
stelle arbeiten werden (vgl. u.a. GL0O2). Zur Unterstiitzung dieser Planung wurde ein OneNote-Sys-
tem implementiert, das allen Teammitgliedern ermoglicht, die anstehenden Aufgaben und bendtig-
ten Ressourcen einzusehen. Diese vorbereitenden Massnahmen erweisen sich nicht nur im norma-
len Tagesgeschaft, sondern auch bei krankheitsbedingten Ausfallen als hilfreich, da die einsprin-

gende Person klar nachvollziehen kann, welche Schritte zu unternehmen sind (vgl. u.a. L04).



Damit die 4-Tage-Woche umgesetzt werden konnte, mussten die Mitarbeitenden selbststandiger ar-
beiten und mehr Verantwortung libernehmen. Das setzte voraus, dass die Geschaftsleitung bereit
war, den Mitarbeitenden diese Verantwortung zu libertragen und sie in ihrer Selbststandigkeit zu
unterstiitzen. Dem war sich die Geschaftsleitung bewusst und sie hat explizit darauf abgezielt, den
Mitarbeitenden bei ihrer Arbeit geniigend Freiheiten zu gewdhren, um eine Form des "Learning by
Doing" zu ermdglichen. Dennoch steht es den Mitarbeitenden jederzeit offen, sich bei Fragen oder

Problemen an die Geschéftsleitung zu wenden (vgl. u.a. GL02).

Eine zusatzliche Anpassung betrifft die Standardisierung der Firmenfahrzeuge. Jeder Mitarbeitende
verfligt Gber ein eigenes Geschaftsauto, das mit dem notwendigsten Material ausgestattet ist. Fri-
her haben alle das Auto nach eigenem Ermessen beladen. Mit der Einfihrung der 4-Tage-Woche
erfolgte jedoch eine Vereinheitlichung dieses Prozesses. Dabei wird darauf geachtet, dass sich das
wesentliche Arbeitsmaterial in den Fahrzeugen befindet, welches fiir einen Grossteil der Tatigkeiten
bendtigt wird. Dies ermdglicht es den Mitarbeitenden, bei kurzfristigen Terminen in der Regel Prob-
leme direkt vor Ort zu 16sen, ohne zundchst wieder zur Firma zurtickkehren zu mussen, weil be-

stimmtes Material fehlt (vgl. u.a. MA02, MAQ6):

«Diese [Autos] haben wir alle neu eingerichtet. Wir haben jedem das Auto komplett
ausgeraumt und komplett wieder eingeraumt, dass jedes identisch aussieht. Das ist
auch etwas, das dir sehr viel bringt, wenn alles immer schon ordentlich ist.» (MAQ4,

126-129)

Fiir den Notfall steht beim Firmensitz aber weiterhin ein Lager bereit, um fehlendes Material zu er-
ganzen. Dieses umfasst einen Grundstock an Material, der im Zuge der Umstellung auf die 4-Tage-
Woche deutlich reduziert werden konnte. Die Verantwortung fiir das Lager wurde den Lernenden

Ubertragen:

«Den kompletten Grundstock, den wir gehabt haben, haben wir ziemlich limitiert.
Zum Beispiel finf vom jeweiligen Produkt anstelle von 20 / 30, welche dann niemand

bendtigt.» (L03, 33-34)

Die Lernenden sind, wie zuvor erwahnt, jeden Freitagmorgen weiterhin am Arbeiten. In dieser Zeit
widmen sie sich dem Lager und haben die Méglichkeit, die verbleibende Zeit fiir Lern- und Ubungs-
aktivitaten zu nutzen (vgl. u.a. LO1). Dabei steht es ihnen frei, Fragen an die anwesenden vollausge-
bildeten Mitarbeitenden zu richten. Vor der Einflihrung der 4-Tage-Woche war es ihnen nicht mog-

lich, diese Zeit fiir solche Aktivitdten zu nutzen:

«Oder sie kdnnen in der Firma selber fiir die Schule lernen. Oder wir haben ein Holz-

brett, wo man praktische Sachen dran machen kann wie man sie in den Kursen auch



hat. [...] wenn sie mit mir unterwegs sind und wir etwas gemacht haben, gebe ich
ihnen das Gleiche nochmals als Aufgabe in der Bude, weil es halt viele Sachen gibt,
wo sie nur zuschauen kénnen und halt nur so lernen kdnnen und so kénnen sie es in
der Bude auch noch einmal machen und schauen, ob sie es vom Zuschauen her mer-
ken konnten wie es funktioniert oder ahm ob sie dann noch Hilfe brauchen.» (MAOQ6,

164-175)

Eine weitere Modifikation der Arbeitsprozesse besteht in der Einflihrung einer monatlichen Team-
sitzung, in der die Mitarbeitenden ihre Erfahrungen austauschen und Verbesserungsvorschlage ein-
bringen kdnnen. Vor der Einfihrung der 4-Tage-Woche erfolgte dieser Austausch lediglich durch bi-
laterale Gesprache (vgl. u.a. MAO3, MAOQ7). Zudem wurde eine Online-Austauschplattform einge-
fihrt, auf der die Mitarbeitenden erfolgreiche Praktiken dokumentieren und austauschen kénnen
(vgl. u.a. MAO4). Dies dient der Forderung eines kontinuierlichen Verbesserungsprozesses, bei dem
die Mitarbeitenden ihr eigenes Handeln hinterfragen und Uberlegen, wie sie es optimieren kénnen

(vgl. u.a. LO3).

Eine weitere Anpassung der Arbeitsprozesse betrifft die Terminplanung fiir die Servicemonteure.
Aufgrund der verkiirzten Arbeitszeit versuchen sie mehr Kunden pro Tag zu betreuen. Um dies zu
schaffen, ist eine effizientere und komprimierte Terminplanung erforderlich. Die Ergebnisse zeigen,
dass eine erhohte Kundenzahl pro Tag moglich ist, wenn Faktoren wie Arbeitswege und Leerlaufzei-

ten in die Planung miteinbezogen werden:

«Grundsatzlich mit der Terminvereinbarung mit den Kunden. Das war meine Haupt-
herausforderung. Wie kann ich diese enger takten, damit ich weniger Leerzeiten
habe? [...] Grundsatzlich versuche ich den Privatkunden zuerst einmal eine fixe Zeit
zuzuteilen, am liebsten eine Randzeit 7.15 Uhr. Diese kann ich einhalten. Und dann,
als zweiten Puffer versuche ich einer Firma, bei der es egal ist, wann ich komme. Dort
hole ich mir dann etwas Spielraum fiir den Nachsten. lhm sage ich dann: ich komme
vielleicht zwischen 10.00 und 11.00, wenn dies moglich ist. [...] So kann ich mit dem
ganzen etwas spielen. Was ich vorher manchmal gemacht habe ist, dass ich zwei, drei
einfach am Morgen, damit ich sicher genligend Zeit habe. Am Nachmittag sicher noch
zwei. Mittlerweile habe ich gemerkt, ja am Morgen gingen etwa finf und am Nach-
mittag nochmals flinf. Und wenn ich in Thun bin, schaue ich darauf, dass ich die Kun-
den von Thun zusammennehmen kann, damit ich nicht drei Mal die Woche nach

Thun fahre.» (MAO5, 136-150)



Insgesamt wurde insbesondere die Reduzierung von Leerlaufzeiten und ungenutzter Zeit angestrebt.
Dies wurde erreicht durch optimierte Arbeitsablaufe, durch eine gesteigerte Disziplin und durch die

Minimierung von unnoétigen Fahrten zurlick zur Firma (vgl. u.a. GLO1, MA02, MAO3).

6.2.2 Qualitat

In Bezug auf die Qualitatsfrage waren die Befragten einstimmig der Auffassung, dass die 4-Tage-

Woche keinen negativen Einfluss auf die Qualitat haben darf (vgl. u.a. GLO1, LO1, MAO3).

«Also auf die Qualitat darf es aus meiner Sicht keine Kompromisse geben wegen
dem. [...] Also ja die Qualitat darf unter keinen Umstanden leiden und dies ist auch

nicht der Fall.» (GL0O2, 208-213)

Zu Beginn stellten die Mitarbeitenden jedoch geringfiigige Qualitaitsminderungen fest, die auf die
Umstellungen in den Arbeitsprozessen zuriickzufiihren waren. Diese konnten jedoch behoben wer-

den, und die Gesamtqualitat blieb konstant hoch (vgl. u.a. MA06).

In Teilen wurde sogar eine Steigerung der Qualitat verzeichnet, da die Mitarbeitenden motivierter

agierten und ihre Aufmerksamkeit bei der Arbeit intensivierten (vgl. u.a. L02):

«Also vielleicht so ein wenig, wenn du merkst, du bist mehr motiviert, du hast am
Freitag frei, dann bist du sicher ahm auch ein wenig mehr dabei und ja, was soll ich
sagen, hast so im Hinterkopf diese Dankbarkeit, dass du weisst, he, du hast am Frei-
tag frei, bei gleichem Lohn, jetzt machst du das einfach noch sauber oder so.» [...] Du
hast jetzt diesen Tag frei, gratis eigentlich, dann macht es auch nichts, wenn du ein-
mal etwas langer arbeitest, oder halt etwas nochmal machst, dafiir ist es dann sau-

ber.» (MA02, 137-140; 158-159)

6.2.3 Verantwortlichkeit

Die Einflihrung der 4-Tage-Woche fiihrte zur Zuweisung neuer Kompetenzen an die Mitarbeitenden.
Diese sind nun selbst fiir die Organisation von Material und Personal verantwortlich. Zudem (ber-
nehmen sie vermehrt Verantwortung durch direkte Kommunikation, beispielsweise mit Architekt:in-
nen, ohne Umweg Uber die Geschaftsleitung. Gleichzeitig behalt die Geschaftsleitung aber den Ge-

samtiberblick Gber die Organisation (vgl. u.a. GLO1, MA04):

«Da habe ich stark das Gefiihl, also ich behaupte jetzt, dass unsere Mitarbeiter das
sind, ja eigentlich nicht Mitarbeiter, sondern das sind selbststandige Leute, welche
diese Selbststandigkeit auch leben missen. [...] als Teamleiter kdnnen wir keine Leute

mehr brauchen, welche am Morgen kommen und fragen was sie machen sollen, weil



sie gestern Abend fertig geworden sind. Dies geht nicht mehr, oder?» (GL02, 116-
120)

Die gesteigerte Selbststandigkeit und Verantwortung eréffnen den Mitarbeitenden Entwicklungs-
moglichkeiten fir ihre berufliche Zukunft. Diese erworbenen Kompetenzen werden auch als grund-
legend flr potenzielle Weiterbildungen, wie beispielsweise fiir die Funktion als Projektleitung, be-

trachtet (vgl. u.a. GL0O2, MAQ7):

«lch sehe das schon positiv, weil du hast halt mehr Verantwortung, bist mehr selbst-
standig, tust auch mehr Sachen selbstandig organisieren. Und fiir mich ist das Positiy,
[...] Und ich denke, das [Selbststdandigkeit] hat sicher auch einen grossen Einfluss auf
deine eigene Zufriedenheit. Wenn du ein wenig Verantwortung hast, und selber ma-

nagen kannst.» (MA02, 238-239; 337-339)

Um ein Mass an Selbststandigkeit zu erreichen, war es erforderlich, dass die Geschaftsleitung ihren

Mitarbeitenden vertraut und bereit war, eine gewisse Kontrolle abzugeben (vgl. u.a. L03):

«Sie sind jetzt wirklich schon mehr selber mehr verantwortlich dafiir das es funktio-
niert. Wir sind noch da und starken ihnen dadurch auch den Riicken, in dem man

sagt, schau mal selbst, aber ich bin noch da, wenn es mich braucht.» (GL02, 196-199)

6.2.4 Zusammenarbeit

Die Zusammenarbeit hat sich seit der Implementierung der 4-Tage-Woche verandert, da die sozialen
Kontakte wahrend der Arbeitszeit abgenommen haben. Weil die Mitarbeitenden direkt von zu
Hause zur Baustelle und nicht mehr zuerst in die Firma gehen, sehen sich die Mitarbeitenden nicht
mehr taglich. Insbesondere die kurzen Gesprache am Morgen oder wahrend den Pausen werden

vermisst (vgl. u.a. GLO1, MAO1, MAO03):

«Daher hat man viel weniger Kontakt mit den Leuten. Klar, es ist produktiver, aber es
ist zum Teil auch schade, denn ein gutes Klima auf der Arbeit ist extrem wichtig. Dass
man sich auch mit den Leuten austauschen kann. Das leidet unter dem. Man will
immer schneller, alles besser und alles optimieren. Schlussendlich leidet das Mensch-

liche etwas darunter.» (MAO4, 170-174)

Um diesem Trend entgegenzuwirken, wurde einerseits die monatliche Teamsitzung eingefiihrt (vgl.
u.a. GLO1). Andererseits wurden vermehrt feste Termine fir informelle Treffen wie Kaffeerunden
oder Feierabendbier ausserhalb der Arbeitszeit festgelegt. Dabei hat sich am Donnerstagabend ein
regelmassiger Termin flr ein gemeinsames Feierabendbier etabliert. Dariliber hinaus ist geplant, ver-

mehrt Teamevents zu organisieren (vgl. u.a. GL02, MAO3, MAQ5):



«Und wir mochten auch, weil wir uns dadurch eben weniger sehen, ein bisschen hau-
figer einen Teamevent machen [...] Das man so auch den Zusammenhalt ein wenig
behilt. [...] Wir haben jetzt nicht viel gemacht, weil gerade viel los war. [...] das waren
auch die Vorschlage wahrscheinlich von fast jedem Mitarbeiter dass man dann so
Dinge macht. Auch nicht, dass das die Chefs organisieren miissen eben, wie ein Gril-
len oder so kann jeder selbst organisieren. Aber das ware schon ein Ziel, welches wir
mochten, damit wir dadurch ein wenig mehr unternehmen und man untereinander
Uber alles sprechen kann und nicht nur wenn man sich sieht das es um die Arbeit

geht. Dass das auch Zeit hat ja.» (MAOQ6, 46-58)

Die Tatsache, dass sich die Mitarbeitenden seltener begegnen, stellt insbesondere fir neue Team-
mitglieder eine Herausforderung dar. Durch die gemeinsame Arbeit mit wechselnden Arbeitskolle-

gen konnte dieser Problematik entgegengewirkt werden (vgl. u.a. GLO1):

«Aber was ich vor allem auch gemerkt habe, als ich angefangen habe, war dadurch,
dass man sich halt nicht trifft am Morgen und jeder selber sein Zeug macht, ist es
ziemlich lange gegangen, bis ich Gberhaupt einmal alle kennengelernt habe. Du hast
einander vielleicht schon gesehen, aber du hast nie gross zusammen gesprochen.
Und ich denke- das habe ich auch von ein paar anderen gehort- dass man, dass so
das Team etwas untergegangen ist, wenn man halt einander nicht gesehen hat. [...]
Aber jetzt habe ich das Gefiihl- also mit dem Team ist es super. Wir sind halt auch
noch viel zu zweit oder zu dritt am Arbeiten, da lernst du die Leute auch noch mal

mehr kennen. Und das merkt man, ja.» (MAO2, 166-176)

Die Verringerung der sozialen Kontakte zwischen den Mitarbeitenden wahrend der Arbeitszeit
wurde bei den Lehnenden nicht gleichermassen beobachtet. Durch die am Freitagmorgen fiir schu-
lische Aktivitdten freigegebene Zeit, haben die Lernenden die Méglichkeit, sich besser auszutau-
schen und einander bei Priifungsvorbereitungen zu unterstitzen. Insgesamt nehmen sich die Mitar-
beitenden gerne Zeit fir die Lernenden. lhre Bereitschaft, den Lernenden Dinge zu erklaren, wurde

nicht beeintrachtigt (vgl. u.a. MAQ6):

«Wenn ich eine Frage habe, dann nehmen sich glaub alle Zeit, um das so gut zu er-
klaren, weil das ist auch das Wichtigste, dass man kurz einem Lehrling erklart, das
und das funktioniert so. Und bis jetzt hat mir noch kein Ausgelernter gesagt: ‘Du
komm, das verschieben wir einmal, das stresst und so.” Immer wenn ich Fragen hatte,
haben sie gerade in dem Moment erklart. Und nachher am Feierabend haben sie

beim Autofahren, oder beim Heimfahren haben sie noch einmal gefragt: ‘Und, hast



du es kapiert oder willst du es in der «Bude» nochmals anschauen schnell?’.» (LO1,

333-339)

Generell zeigen sich die Mitarbeitenden eher bereit, die Arbeitskollegen zu unterstiitzen, und es
herrscht eine entspanntere Atmosphare mit einer geringeren Anfalligkeit fiir Frustration seit der Ein-

fihrung der 4-Tage-Woche (vgl. u.a. L 02, MAO5, MAO06):

«Also ich mochte sagen, das Klima im Betrieb [...] hat sich eher auch noch verbessert,
weil alle eigentlich motiviert sind in dem Sinn und man ist auch bereit einander zu
helfen oder auszuhelfen also so irgendwie. Also das war man auch vorher schon aber

[vorher] vielleicht ein wenig weniger gerne.» (GL02, 235-238)

6.2.5 Produktivitat

Insgesamt zeigt sich seit der Implementierung der 4-Tage-Woche eine Steigerung der Produktivitat.
Die Arbeitsproduktivitdat, gemessen am Umsatz pro Stunde, ist in den ersten 10 Monaten nach Ein-

flhrung der 4-Tage-Woche um 9 % gestiegen (vgl. Anhang: Kapitel 10.7):

«Die Produktivitat ist gestiegen, also das ist bis jetzt nur so ein Eindruck den ich habe
als Projektleiter. Aber man sieht etwa, wie lange sie friiher hatten. Man war sich ge-
wohnt, so lange haben sie und heute sind sie schneller fertig, also gehe ich davon

aus, dass die Produktivitat gestiegen ist.» (GLO1, 212-214)

Die gesteigerte Produktivitat wurde durch eine Effizienzsteigerung in den Arbeitsprozessen und der
Vermeidung von Leerlaufzeiten erzielt. Das wurde durch die zuvor erlauterten Prozessoptimierun-
gen moglich. Die Mitarbeitenden sind sich einig, dass der alltagliche Arbeitsstress gleichgeblieben
oder teilweise gestiegen ist. Die langere Erholzeit erh6ht jedoch die Kapazitat Stress zu bewaltigen.
Ein erheblicher Anstieg der Produktivitdt konnte ausserdem durch das bewusstere Nachdenken der
Mitarbeitenden Uber die Effizienz von Arbeitsablaufen und durch das kritische Hinterfragen ihrer
Handlungen erreicht werden. Dies umfasst Uberlegungen dazu, wie bestimmte Arbeitsschritte effi-
zienter gestaltet werden kdnnen oder welches Material zu welchem Zeitpunkt benotigt wird (vgl.

u.a. GLO2, LO2, MAO1):

«Eben, zum Beispiel wenn ich vom Dach runtergehen kurz liberlegen, brauch ich
noch etwas? Oder braucht man etwas vielleicht nicht mehr? Und dann laufe ich nicht
mit leeren Handen runter, oder, sondern man nimmt gleich etwas mit runter. Oder
am Nachmittag brauche ich noch das und das, dann nehme ich das gleich mit nach

oben, dann habe ich nicht nur eine volle Hand, sondern zwei volle Hinde. Und halt



einfach diese Arbeitsprozesse optimieren, das mussten wir machen, damit alles funk-

tioniert.» (MAOQ3, 179-184)

Die Geschaftsleitung ist sich bewusst, dass ihre Mitarbeitenden nur (iber einen begrenzten Zeitraum
am Tag produktiv sein kénnen (vgl. u.a. GLO1). Trotz dieser Limitation zeigen sich die Mitarbeitenden
hoch engagiert und bereit, vollen Einsatz zu leisten, da sie im Gegenzug einen zusatzlichen freien

Tag erhalten haben:

«Wir haben vom Chef ein ‘riese Gudi’ erhalten mit diesen vier Tagen, deshalb bin ich

auch bereit in diesen vier Tagen auch wirklich Vollgas zu geben.» (MAQ5, 95-96)

6.2.6 Arbeitszeit

Seit der Implementierung der 4-Tage-Woche arbeiten die Mitarbeitenden von SH-Elektro 35 Stun-
den, die auf vier Tage verteilt sind. Die Reduzierung nicht nur der Anzahl Arbeitstage, sondern auch

der Arbeitsstunden, war ein Ziel bei der Umstellung auf dieses Modell:

«Dies war eigentlich nicht das Ziel der Geschaftsleitung, dass wir diese 40 Stunden,
welche wir in den 5 Tagen gearbeitet haben in 4 Tagen machen. Sondern es ist ei-
gentlich wirklich auch das Ziel gewesen, dass wir auch mit den Stunden etwas zu-
riickgehen und nicht diese 40 Stunden in 4 Tagen reinbringen missen.» (MAQ3, 175-
178)

Dennoch missen die Mitarbeitenden taglich eine halbe Stunde langer arbeiten. Diese Verlangerung
wird jedoch nicht als negativ empfunden, da der zusatzliche freie Tag als bevorzugte Alternative be-
trachtet wird. Die Mitarbeitenden sind bereit gelegentlich langere Arbeitszeiten in Kauf zu nehmen,
dasie sich bewusst sind, dass sie dafiir am Freitag frei haben. Diese gestiegene Bereitschaft resultiert

aus der Implementierung der 4-Tage-Woche (vgl. u.a. MA02):

«Wenn es am Abend manchmal langer wird, ist mir das auch egal. Denn ich bin ein-
fach dann am Arbeiten. Ich habe ja dann wieder genligend Zeit fiir die Familie an
anderen Tagen. Ich denke, vorher habe ich immer darauf geschaut, dass ich immer
plinktlich um 17.00 Uhr Feierabend machen kann. Dann will ich ja nach Hause und
mochte noch etwas von den Kindern haben. Da bin ich nicht mehr so drauf, wie auch
schon, weil ich weiss, ich, ich habe genligend Zeit. Es ist okay so wie es ist.» (MAOS5,

182-187)

Prinzipiell sollen alle Mitarbeitenden von Montag bis Donnerstag arbeiten und freitags frei haben.

Entsprechend werden ausschliesslich Vollzeitstellen ausgeschrieben. Allerdings haben zwei



Mitarbeitende jeweils am Dienstag frei, um in der Familie Unterstiitzung zu leisten, wodurch ihre

Partnerinnen die Moglichkeit haben, ihrer Erwerbstatigkeit nachzugehen (vgl. GLO1):

«Wir hatten mal als Grundsatz, jeder arbeitet von Montag bis Donnerstag und den
Freitag streichen wir in der Firma. [...] Die Frau des einen ist [Beruf] und sie arbeitet
am Dienstag und kann das nicht einfach umstellen auf Freitag. Er hat jetzt am Diens-

tag frei und daflir macht er am Freitagmorgen noch flinf Stunden.» (GLO1, 143-148)

Die Tatsache, dass trotz des freien Freitags zwei vollausgebildete Mitarbeitende vor Ort sind, wird
als positiv betrachtet, da dadurch eine Prasenz fiir den Fall eines Notfalls gewahrleistet ist. Darliber

hinaus bietet diese Zeit die Moglichkeit, mit den Lernenden zu arbeiten:

«Hier haben wir ja die Situation, dass es zwei Leute gibt, die so oder so da sind am
Freitag. Das ist von daher noch gut. [...] Dann ist wenigstens jemand da, der in einem

Notfall gehen konnte» (MA04, 73-75)

Die Geschaftsleitung arbeitet weiterhin an finf Tagen pro Woche. Allerdings werden die Blroarbei-
ten, die zuvor hauptsachlich am Samstag erledigt wurden, nun am Freitag durchgefihrt. Diese Ver-
legung der Tatigkeiten auf einen ruhigeren Geschaftstag ermdoglicht der Geschaftsleitung eine unge-
stortere und effizientere Arbeitsweise. Dies tragt zur Entlastung bei, da nun das gesamte Wochen-

ende frei verfligbar ist (vgl. u.a. GLO1, GL02):

«Ja ich bin jetzt dabei ehrlich, unsere Arbeitszeit hat sich nicht merklich verringert
das muss man so sagen. [...] Aber was jetzt der grosse Vorteil ist, ist eben dieser Frei-
tag. Dieser ist fir mich viel ruhiger geworden. Ich habe vielleicht noch ein paar An-
rufe, die reinkommen, aber daneben kann ich arbeiten und meinen Birokram erle-
digen und und ich kann mal richtig daran arbeiten. [...] Dies tut mir auch gut, das
merke ich, da ich arbeiten kann und auch Dinge abhacken kann. Vorher hatte man
oftmals noch den Samstag gebraucht als Unternehmer, wo man gesagt hat, gut ich
gehe jetzt mal am Samstagmorgen und kann diese Dinge erledigen und dann ist gut.

Dies kann ich jetzt vermehrt auf den Freitag verschieben.» (GL02, 308-317)

Ein letzter Aspekt der Arbeitszeit betrifft die Uberstunden. Vor der Einfiihrung hatten einzelne Mit-
arbeitende viele Uberstunden angesammelt, die kompensiert werden mussten. Die Anzahl der Uber-
stunden ist seit der Implementierung der 4-Tage-Woche gesunken (vgl. u.a. MAO1). Wenn jedoch
jemand am Freitag freiwillig noch zusitzliche Aufgaben erledigt, kénnen diese als Uberstunden ver-

bucht werden (vgl. u.a. MAO3).



6.2.7 Partizipation

Die Geschaftsleitung hat sich zu Beginn des Prozesses bewusst fiir einen partizipativen Ansatz ent-
schieden, um die Akzeptanz der vorgesehenen Anderungen zu erhéhen. Trotzdem versuchte die Ge-
schaftsleitung, den Entwicklungsprozess in eine bestimmte Richtung zu lenken, die mit ihren ber-
geordneten Zielen libereinstimmte. Hierbei vermied sie jedoch, Dinge vorzuschreiben, und erarbei-
tete sie stattdessen gemeinsam mit den Mitarbeitenden. Durch die Einrichtung von Arbeitsgruppen
wurde gemeinschaftlich nach Lésungen fir auftretende Probleme gesucht. Diese kollaborative Her-
angehensweise starkte das Bewusstsein der Mitarbeitenden fir die Umsetzbarkeit der Einfiihrung

der 4-Tage-Woche (vgl. u.a. GLO1, GL0O2, LO1):

«Ja, in der Regel ist es ja so, wenn etwas vorgegeben wird, dann ist es schwieriger
umzusetzen, als wenn es von ihnen kommt. Deshalb hat man sie dort auch relativ
friih mit einbezogen und dann die ganze Umsetzung immer wieder mit ihnen bespro-

chen.» (GLO1, 274-276)

Die Geschaftsleitung ist sich dessen bewusst, dass die Mitarbeitenden wertvolle Ideen beisteuern
kénnen, da sie auf der Baustelle tatig sind und somit am besten wissen, wie die Organisationsstruk-

turen verbessert werden kdnnen, um Arbeitsablaufe effizienter zu gestalten (vgl. GLO1).

Mit der Implementierung der 4-Tage-Woche wurde gleichzeitig eine regelmassige Teamsitzung ein-
gefiihrt. Zu Beginn fand diese wochentlich statt und wird nun einmal im Monat abgehalten. In diesen
Teamsitzungen werden Optimierungsvorschlage diskutiert. Alle Mitarbeitenden sind dazu aufgeru-
fen, Vorschlage einzubringen und Feedback zu geben. Dies ermoglicht kontinuierliche Anpassungen

und Verbesserungen (vgl. u.a. L02, LO4, MAQ2).

«Ahm, ja also jeder hat da ein wenig mitgewirkt. Und da haben wir wéchentlich un-
sere ldeen an der Sitzung- das haben wir jetzt gedndert auf jeden Monat, wochent-
lich unsere Ideen einbringen kdnnen. Wir haben alles aufgeschrieben und wirklich

versucht alles zu optimieren und umzusetzen.» (MAO3, 256-258)

Durch diese partizipative Arbeitsweise konnten die Mitarbeitenden auch Wissen einbringen, wel-
ches sie in Weiterbildungen erworben haben (vgl. u.a. MA06). Eine offene Kommunikation wird ins-
gesamt vorausgesetzt, und alle Mitarbeitenden miissen ihren Beitrag leisten, um sicherzustellen,

dass die vorgeschlagenen Anpassungen erfolgreich umgesetzt werden kénnen:

«Das Wichtigste ist glaube ich schon einfach so offene Kommunikation. Wir hatten
jetzt immer viele so Sitzungen, wo wir auch sagen konnten, was uns noch aufgefallen
ist und was man noch verbessern konnte. [...] Und ja, ich denke auch das halt nicht

nur so die Chefs von oben herunter dir Zeugs sagen, sondern das du auch



Rickmeldung geben kannst und sie dies dann auch ernst nehmen, wiirde ich einfach

sagen, das ist gut ja.» (MA02, 100-105)

6.3 Gesundheit und Wohlbefinden

In diesem Unterkapitel werden die Auswirkungen der 4-Tage-Woche auf die Gesundheit und das
Wohlbefinden der Mitarbeitenden aufgezeigt. Im Zuge dessen ist zu erwdhnen, dass im Prozess der
Datenerhebung die Begrifflichkeiten physische oder kérperliche und psychische Gesundheit verwen-
det wurden (vgl. Anhang: Kapitel Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.). Hierbei
hat sich gezeigt, dass die Verwendung dieser zwei Begrifflichkeiten im Feld, sowie bei der Auswer-
tung ungeeignet ist, da sie nur limitierte Ergebnisse liefern. Einerseits wird nicht immer klar, ob die
Aussage eines Mitarbeitenden auf physische oder psychische Gesundheit bezogen ist. Ausserdem
sind die beiden Begriffe manchmal nicht klar voneinander abzugrenzen. Andererseits wurde die
Frage, ob eine Veranderung der psychischen oder physischen Gesundheit im Zuge der 4-Tage-Woche

festgestellt wurde, mehrheitlich wie folgt beantwortet (vgl. u.a. MAO1, MAO4, MAO6, MAO7, L02):

«l2: [...] Hast du das geflihlt, dass sich deine kdrperliche, aber auch psychische Ge-
sundheit verdandert hat mit der Einfihrung der 4-Tage-Woche? MA 05: Hmm, ich
weiss es nicht. Ich glaube es nicht. Mir ging es vorher gut und mir geht es jetzt gut.»

(MAO5, 172)

Anhand dieser und vergleichsweisen Antworten waren die Auswirkungen der 4-Tage-Woche auf die
psychische und physische Gesundheit gering bis gar nicht vorhanden. Bei einer differenzierten Be-
trachtung der Auswirkungen der 4-Tage-Woche auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Mit-
arbeitenden wurde jedoch ein Einfluss auf beispielsweise Motivation, Stress und Zufriedenheit fest-

gestellt.

Eine Auswertung der Rapporte der Mitarbeitenden von SH-Elektro hat zudem gezeigt, dass sich die
Krankheitsstunden seit der Einfilhrung der 4-Tage-Woche um 263.75 Stunden reduziert haben, ge-
geniber dem Vorjahr als noch im 5-Tage-Woche Modell gearbeitet wurde (vgl. Anhang, Kapitel
10.7). Geschéftsleitung 01 vermutet hierbei einen Bezug zur der Erholung im Zusammenhang mit
dem zusatzlichen freien Tag. Interessanterweise spricht Geschaftsleitung 02 diesbeztiglich nicht von

weniger Krankheitsstunden, sondern von weniger «Fehlzeiten» (vgl. GL02).

Im Folgenden wird eine differenzierte Analyse der Gesundheit und des Wohlbefindens vorgenom-
men, wobei die Resultate in Bezug zu Stress, Erholung, Motivation, Zufriedenheit und Work-Life-

Balance prasentiert werden.



6.3.1 Stress

Der Einfluss der 4-Tage-Woche auf Stress ist vielseitig und wird je nach Perspektive unterschiedlich
wahrgenommen. Die Geschaftsleitung hat den Eindruck, dass die Mitarbeitenden «weniger unter
Druck» (GLO1, 5) stehen. Aus Perspektive der Mitarbeitenden und Lernenden ist Stress differenziert

zu betrachten.

Gemass den Mitarbeitenden ist ein gewisser Stress ein integraler Bestandteil der Arbeit (vgl. MAO1,

MAO02, MAO4, MAO06, L01, L02). Dies hat sich seit der Einflihrung der 4-Tage-Woche nicht verandert:

«Ja, also Stress und «Bliez» (Arbeit) das hat man auch vorher gehabt, das ist eigent-
lich gleich geblieben. Ja. Einen gewissen Stress hat man «geng» (immer).» (MAO1,

185-186)

Mitarbeiter 02 beschreibt die Arbeitsabldufe seit der Einflihrung der 4-Tage-Woche als effizienter,
was jedoch «nicht mit grosserem Stress» (MAO02, 129) verbunden ist. Diese Aussage wird durch wei-

tere Mitarbeitende bestéatigt (vgl. MAO3, MAO6, LO1).

Jedoch hat das effizientere Arbeiten bei der Transformation des 5-Tage-Woche Modells zum 4-Tage-
Woche Modell bei Mitarbeiter 05 zu hoherem Stress geflihrt. Flr Servicemonteure stellte zu Beginn
der EinfUhrung der 4-Tage-Woche das Zeitmanagement beim Taktieren der Auftrdage von Privatkund:
innen ein Stressfaktor dar. Dies steht ebenfalls in Zusammenhang mit der Auffassung, dass dieselbe
Arbeit, welche vorher in finf Tagen erledigt wurde, nun innerhalb von vier Tagen erledigt werden
muss (MAOQ5). Mitarbeiter 05 beschreibt seine Erfahrungen bei der Transformation der 5-Tage-Wo-

che zur 4-Tage-Woche wie folgt:

«[...] mit der Routine weisst du irgendwann wie lange- Gut, die Kunden kénne dir
ungefahr sagen, was es ist. Dann weisst du ungefahr, was es sein kénnte. Dann rechne
ich immer noch etwas Pufferzeit [...]. Das [Zeitmangement] war zu Beginn ein Stress
[...]. Aber mittlerweile hat sich dies eingependelt und ich sehe es klappt so. Von daher

passt das.» (MAQ5, 41-53)

Im Gegensatz zu den anderen Mitarbeitenden argumentiert Mitarbeiter 04, dass der Stress wahrend
der Arbeit zugenommen hat. Dies begriindet der Mitarbeiter mit wenig Akzeptanz und Verstandnis
der Geschaftskunden gegeniiber des 4-Tage-Woche Modells. Bei der Zusammenarbeit auf der Bau-
stelle wird deshalb teilweise erwartet, dass die Mitarbeitenden von SH-Elektro wahrend fiinf Tagen

anwesend sind:

«Dieser [der Stress auf der Baustelle] ist sogar noch etwas mehr geworden. Gerade

bei meiner aktuellen Baustelle merke ich dies. Da dort alle etwas der Meinung sind:



Das geht nicht. lhr miisst immer da sein. Und dann muss man einfach Spuren und
muss das machen, was einem der Architekt vorschreibt. Da kann es schon sein, dass
man etwas mehr machen muss als sonst oder auch etwas langer. Dann ist es schon
etwas eine Zunahme des Stresses. Dafiir hat man durch den Tag den off Teil, wo man

etwas herunterfahren kann.» (MAO4, 221-226)

Der zusatzliche freie Tag spielt eine grosse Rolle fiir das Stressempfinden sowie die Kapazitat den
Stress zu bewaltigen. Im Zuge der Einflihrung der 4-Tage-Woche fiihlen sich die Mitarbeitenden ent-

spannter und beschreiben, dass sie «lockerer» sind (vgl. u.a. MA02, MAO6, L02).

Die Umstellung zur 4-Tage-Woche im Betrieb hat fiir die Geschaftsleitung keine Auswirkungen da-

rauf, wie sie Stress erfahren:

«Das ist nattirlich noch schwer zu sagen. Ja, also ich habe nicht weniger Stress. Aber
wir haben auch genug zusatzliche Dinge angefangen, die wir vielleicht auch nicht im-

mer mussten.» (GLO1, 341-342)

Mit der Etablierung eines neuen Betriebszweigs innerhalb der Solarenergie kann SH-Elektro wettbe-
werbsfahig und erfolgreich bleiben (vgl. GLO1). Die Geschaftsleitung steht deshalb eher unter Stress,
um o6konomischen Herausforderungen, wie beispielsweise den Preisdruck, zu bewaltigen (vgl. MA

03).

6.3.2 Erholung

Die Auswertung der qualitativen Interviews deutet auf einen positiven Einfluss des 4-Tage-Woche
Modells auf die Erholung der Mitarbeitenden hin. Ausschlaggebend daflir ist der zusatzliche freie
Tag, wodurch sich die Mitarbeitenden erholter fihlen (vgl. u.a. MAO1, MAO4, MAO7) und mehr Ener-
gie haben (vgl. u.a. MA02, MAQ7). Das folgende Zitat zeigt, dass insbesondere in Phasen mit hoher

Arbeitsbelastung oder Stress, der zusatzliche freie Tag von Bedeutung ist.

«[...] dann hast du wirklich einen Tag mehr wo du dich erholen kannst und ein biss-
chen runterfahren kannst, also sage ich jetzt. Auf jeden Fall in dieser hektischen Zeit,
wo wir jetzt gerade sind mit so viel auf dem Bau zu tun haben, ist das sicher nicht
schlecht, dass man sagen kann: Hey, jetzt hast du 4 Tage lang voll Gas gegeben, jetzt

kannst du dich 3 Tage erholen, ja.» (MA03, 27-30)

Die gesteigerte Erholung aufgrund des 4-Tage-Woche Modells hat einen Einfluss auf die Belastbar-
keit (vgl. MAO6) sowie die psychische und physische Gesundheit und das Wohlbefinden (vgl. u.a.
MAO03, MAQ7):



«Manchmal habe ich das Gefiihl der einte oder der andere ist oder wird weniger
schnell genervt, das habe ich das Gefiihl ist eine Auswirkung von dem, dass er sich

einen Tag mehr erholen kann» (MAOQ6, 150-152)

Wie viel erholter die Mitarbeitenden sind, ist abhdngig von den Aktivitaten des freien Tages. Insbe-
sondere Kinderbetreuung oder eine zusatzliche Ausbildung werden als Grund dafiir genannt, dass
teilweise der Effekt auf die Erholung und somit auf die Gesundheit und das Wohlbefinden geringer

oder gleichbleibend ist (vgl. MA06).

Die Lernenden sagen beziglich Erholung, dass sie «ein bisschen fitter» (L01, 49), «ein bisschen mehr
ausgeruht» (L04, 88) oder «besser ausgeschlafen» (L04, 143-144) sind. Im Allgemeinen kann die
Veranderung der Erholung aufgrund der 4-Tage-Woche als geringer als bei den Mitarbeitenden ein-
geschatzt werden. Dies konnte darauf zurlickzufiihren sein, dass die Lernenden einzig den Freitag-

nachmittag frei haben, aber nicht von einer effektiven Arbeitszeitverkiirzung profitieren.

6.3.3 Motivation

Die Resultate zeigen, dass sich das Modell der 4-Tage-Woche positiv auf die Motivation der Mitar-
beitenden auswirkt. Die Geschaftsleitung beobachtet, dass die Motivation der Mitarbeitenden im
Vergleich zum 5-Tage-Woche Modell héher ist. Dies zeigt sich durch eine hohe Bereitschaft der Mit-
arbeitenden einander zu helfen oder auszuhelfen (vgl. GL 02). Die Geschaftsleitung 02 beschreibt
die Mitarbeitenden als aufgestellter und empfindet das Arbeitsklima positiver seit der Einfiihrung
der 4-Tage-Woche. Dies spiegelt sich ebenfalls in den Aussagen der Mitarbeitenden und Lernenden
wider. Die Mehrheit der Mitarbeitenden (vgl. u.a. MA02, MAO4, MAQ5) sowie alle Lernenden (vgl.

u.a. L02) sind seit der Einfiihrung der 4-Tage-Woche motivierter.
Bei den Lernenden zeigt sich die Motivation nicht nur bei der Arbeit, sondern auch beim Lernen:

«Die Motivation ist natlirlich mehr da. [...] Am Freitag kann man einfach hierhin kom-
men, man muss nicht wirklich auf die Baustelle, vielleicht selten mal. Vielleicht kann
man lernen, man kann etwas mehr Dinge anschauen, wo man Ubung braucht und
hat dann trotzdem den Nachmittag frei, was eine grosse Motivation ist. [...] Von mei-
ner Berufsschule hat dies eh niemand. Und ansonsten, wir sind die ersten die das
hier in dieser Region machen. Es motiviert sehr, du hast mehr Freizeit als andere und

kann mehr Giben und lernen.» (L03, 139-147)

Der zusatzliche freie Tag ist der wichtigste Grund fir die gestiegene Motivation der Mitarbeitenden
und Lernenden (vgl. u.a. MA02, MAO4, LO1). Im Zuge dessen sprechen die Mitarbeitenden von ei-

nem «Gudi», was die Dankbarkeit gegeniiber der Geschéaftsleitung im Modell der



Arbeitszeitverkiirzung bei gleichbleibendem Lohn, sowie das Privileg gegeniiber anderen Arbeitneh-
menden in der Gesellschaft zum Ausdruck bringt (vgl. u.a. MA02, MAO4, GL02). Dies erhoht aber

auch die Bereitschaft langer zu arbeiten (vgl. u.a. MA04):

«Jetzt haben wir dieses ‘Gudi’, dass wir einen Tag mehr frei haben, dann ist man mehr
bereit vielleicht nochmals etwas langer zu arbeiten. Das habe ich gemerkt. Die Be-

reitschaft etwas mehr zu machen, als man eigentlich misste.» (MA04, 133-135)

Als zusatzlichen Faktor fiir die erh6hte Motivation nennen die Mitarbeitenden die Moglichkeit zur
Partizipation bei den Arbeitsprozessen (vgl. u.a. MA06), sowie die gesteigerte Selbststandigkeit und

Verantwortung (vgl. u.a. MA02).

6.3.4 Zufriedenheit

Die Zufriedenheit der Mitarbeitenden ist allgemein hoch (vgl. u.a. MAO1, GLO1, LO4) und hat sich
seit der Einfiihrung der 4-Tage-Woche teilweise erhoht (vgl. u.a. MA02, MAQ7). Hierbei nennen die
Mitarbeitenden den zusatzlichen freien Tag, sowie den gleichbleibenden Lohn als wichtige Einfluss-
faktoren (vgl. u.a.MAO01, MA02, MAO03, MAOQ7). Des Weiteren wirkt sich die gesteigerte Verantwor-
tung und Selbststandigkeit, welche mit der Einfihrung der 4-Tage-Woche einhergeht, auf die Zufrie-

denheit der Mitarbeitenden aus:

«Und nicht einfach hierher stehen am Morgen und sagen: was muss ich machen?
Und dann wieder nach Hause gehen. Und ich denke, das hat sicher auch einen gros-
sen Einfluss auf deine eigene Zufriedenheit. Wenn du ein wenig Verantwortung hast,

und selber managen kannst.» (MA02, 336-339)

Stress bei der Arbeit wirkt sich hingegen negativ auf die Zufriedenheit der Mitarbeitenden aus. Bei-
spielsweise nennt Mitarbeiter 04 eine «unangenehme» Baustelle, welche seine Zufriedenheit kurz-

fristig negativ beeinflusst hat.

Die hohe Zufriedenheit mit dem 4-Tage-Woche Modell kann dazu flihren, dass sich die Mitarbeiten-
den entscheiden bei SH-Elektro zu bleiben, anstelle eines Wechsels zu einem anderen Arbeitgeben-

den. Das folgende Zitat beschreibt die Uberlegungen von Mitarbeiter 05:

«lch war schon immer sehr zufrieden hier, sonst ware ich nicht so lange hier. Einmal
habe ich aber auch gesagt, nach 10 Jahren méchte ich etwas anderes. Dann suche
ich etwas Neues. Das ware jetzt. (lacht) Ich habe es nicht gemacht, weil mir im Mo-
ment niemand anderes etwas Besseres bieten kann. Von daher kann man sagen, ja,

ich bin sehr sehr zufrieden.» (MAOQ5, 207-210)



Die Geschaftsleitung dussert ebenfalls eine hohe Zufriedenheit mit dem 4-Tage-Woche Modell. Ins-
besondere aufgrund der erfolgreichen Umsetzung im Betrieb (vgl. GLO1, GL0O2). Durch die Einfiih-
rung der 4-Tage-Woche im Betrieb hat die Geschaftsleitung aber keinen Einfluss auf ihre eigene per-

sonliche Zufriedenheit festgestellt:

«[...] ich bin sicher zufrieden, dass es gelungen ist, dass es so lauft, wie es jetzt lauft.
Die allgemeine Zufriedenheit, ja eben, das ist schwierig, wenn man andere Dinge an-

gezettelt hat, ist man immer noch gleich zufrieden wie vorher.» (GLO1, 364-366)

Obwohl die Geschaftsleitung nicht vom 5-Tage-Woche Modell ins 4-Tage-Woche Modell umgestellt
hat, bleibt mehr Zeit flr private Aktivitaten. Hierbei stellt die Geschaftsleitung einen positiven Ein-

fluss auf die Zufriedenheit fest (vgl. GLO1).

6.3.5 Work-Life-Balance

Die Work-Life-Balance der Mitarbeitenden hat sich seit der Einfliihrung der 4-Tage-Woche positiv
verandert (vgl. u.a. MAO3, L01) und die Mitarbeitenden sind «ausgeglichener» (vgl. GL 02). Das 4-
Tage-Woche Modell hat zur Folge, dass die Mitarbeitenden an den vier Arbeitstagen langer arbeiten
als vor der Einflihrung der 4-Tage-Woche. Dies hat gemass Mitarbeiter 02 allerdings keinen negati-

ven Einfluss auf die Work-Life-Balance:

«Sonst so, an diesen 4 Tagen, an denen man arbeitet, bist du schon ein wenig langer
weg, als wenn ich jetzt in einer anderen ‘Bude’ arbeiten wiirde. Komme spater nach
Hause, gehe friher. Aber ahm, ist jetzt nicht so als ware es unaushaltbar oder dass
du irgendwie 12 Stunden am Tag am Arbeiten bist. Finde ich sehr gut so. Lieber so,

als 5 Tage arbeiten.» (MAO2, 291-294)

Der freie Tag wirkt sich positiv auf die Work-Life-Balance aus, da mehr Zeit fiir die Erholung bleibt
(vgl. u.a. MAO3) oder im Falle der Lernenden Zeit fiir das Lernen (vgl. u.a. LO1). Weiter bleibt an den
Arbeitstagen, insbesondere in stressigen Phasen, keine Zeit fur Erledigungen (vgl. u.a. MAO3, L01).
Mitarbeiter 03 empfindet diese Situation als weniger stressig, wenn im 4-Tage-Woche Modell gear-
beitet wird. Aufgrund des zusatzlichen freien Tages kann die Arbeit und das Private besser vereint
werden (vgl. MAO3, MAO4). Verschiedene Mitarbeitende beschreiben ausserdem eine klare, insbe-

sondere gedankliche, Trennung von Arbeit und der Familie:

«lch habe am Dienstag jeweils meinen Vatertag und das habe ich immer noch. [...]
Vorher habe ich vier Tage gearbeitet, jetzt sind wir bei 3.5. Ich habe sicher mehr Zeit
fir die Familie. Aber ich merke auch wahrend der Arbeitszeit habe ich keinen Kontakt

mit zu Hause. Dann schreibe ich meiner Frau nicht, wie es zu Hause lduft. Wenn es



am Abend manchmal langer wird, ist mir das auch egal. Denn ich bin einfach dann
am Arbeiten. Ich habe ja dann wieder genligend Zeit fiir die Familie an anderen Ta-

gen.» (MAO5, 178-184)

Einzelne Mitarbeitende haben keine Veranderung der Work-Life-Balance seit der Einflihrung der 4-
Tage-Woche wahrgenommen (vgl. u.a. MAO1, MAOQ6, L0O2). Einerseits ist dies auf eine klare Trennung
von Beruf und Privatem bereits vor der Einfiihrung der 4-Tage-Woche zuriickzufiihren (vgl. u.a. L02).
Andererseits nennt Mitarbeiter 06 eine berufsbezogene Ausbildung als Grund dafiir, dass Arbeit

manchmal mit nach Hause genommen wird.

Die Einfliihrung der 4-Tage-Woche im Betrieb hat ebenfalls einen positiven Einfluss auf die Work-Life-
Balance der Geschaftsleitung. Obwohl die Geschéftsleitung nicht auf das 4-Tage-Woche Modell um-
gestellt hat, ist der Samstag als Arbeitstag weggefallen (vgl. GLO1, GLO2). Auch am Freitag besteht
nun vermehrt die Moglichkeit friher Feierabend zu machen (vgl. GLO1). Die Geschéftsleitung be-
schreibt, dass sie dadurch mehr Flexibilitat (vgl. GLO1) sowie Zeit mit der Familie (vgl. GLO1, GL02)

erhalten hat.

Die erhohte Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben, welche durch die Mitarbeitenden beschrie-
ben wird, lasst Auswirkungen auf die psychische und physische Gesundheit und das Wohlbefinden

vermuten:

«Aber ich glaube schon, dass das sehr helfen kann fiir die Gesundheit oder das Men-

tale, wenn man dann auch richtig ausschalten kann.» (MAO6, 316-317)

Schlussendlich haben die Mitarbeitenden aufgrund des 4-Tage-Woche Models mehr Zeit um «sich
auch mit sich [...] und seiner Gesundheit [zu] beschéftigen» (LO3, 177). Die freigewordene Zeit kann
fiir sportliche Aktivitaten genutzt werden oder um «sich um die [eigene] Gesundheit [zu] kimmern,

gerade mental» (L03, 179-180).

6.4 Zusatzliche freie Zeit

In diesem Unterkapitel werden die wichtigsten Erkenntnisse bezliglich der durch die 4-Tage-Woche
gewonnenen freien Zeit zusammengefasst. Dabei soll aufgezeigt werden, woflir die Mitarbeitenden
diese Zeit nutzen und was die zusatzlich freie Zeit fir sie bedeutet. An dieser Stelle soll nochmals
angemerkt werden, dass die Geschaftsleitung und die Lernenden am Freitag weiterhin arbeiten. Die
Geschaftsleitung handhabt die Arbeitszeit am Freitag flexibel und die Lernenden miissen aus recht-
lichen Griinden pro Woche mindestens 40 Stunden arbeiten. Die anderen Mitarbeitenden hingegen,
haben, sofern sie nicht Pikettdienst haben, einen zusatzlichen Tag frei. Zwei Mitarbeitende beziehen

aus privaten Griinden den zusatzlich freien Tag an einem anderen Wochentag als dem Freitag.



6.4.1 Hobbies, Sport, Natur und Zeit fir sich

Eine besonders spannende Erkenntnis ist, dass viele Mitarbeitenden den zusatzlichen freien Tag
schatzen, weil sie dadurch mehr Zeit fir sich selbst haben (vgl. u.a. GLO1, L04, MAO1). Zeit fir sich
zu haben scheint ein Bedlirfnis zu sein, dass mit der 4-Tage-Woche besser befriedigt werden kann

als mit einer 5-Tage-Woche:

«Ja ich sage mal, ich war viel mehr in der Natur und konnte mich viel mehr mit mir
selber beschaftigen. So Zeit, die du fir dich selber hast, das habe ich recht genom-
men. Fur mich, ich habe dann nicht viel mehr abgemacht. Oder weisst du, irgendein

Hobby gesucht, fir diese Zeit zu fiillen.» (MA02, 384-386)

Zeit fur sich zu haben bedeutet fiir die Mitarbeitenden unter anderem, dass sie den zusatzlich freien
Tag unabhangig von ihrem persénlichen Umfeld planen kénnen. Denn die meisten Personen aus
ihren Umfeldern arbeiten am Freitag (vgl. u.a. MA03). Wie die «Zeit fir sich» genutzt wird, ist jedoch
sehr unterschiedlich. Hobbies, die in diesem Kontext genannt wurden, sind sportliche Aktivitaten
wie Tennis, Fitness, Schwimmen, Fussball spielen oder Rennen (vgl. GLO1, LO1, LO2, LO3, MAQ7). Eine
Person hat ausserdem gesagt, dass sie durch die Umstellung tGiberhaupt erst wieder mit Sport ange-
fangen hat (vgl. LO3). Weiter wurde gesagt, dass mehr Zeit in der Natur verbracht wird. Skifahren,
Campen, Angeln und Wandern sind diejenigen Tatigkeiten, die in diesem Zusammenhang ausgefiihrt
werden (vgl. LO4, MAO1, MAQ2). Letztere Erkenntnis ist spannend, weil diese Tatigkeiten prinzipiell
alle im Berner Oberland, im Sinne eines Naherholungsgebiets, durchgefiihrt werden kénnen. Mit
einer Ausnahme haben jedoch alle Mitarbeitenden gesagt, dass sie sich mit der Umstellung auf die
4-Tage-Woche keine neuen Hobbies zugelegt haben. Mitarbeiter 04 hat fir sich das Gitarre spielen
wieder neu entdeckt. Dieses Hobby hat er bis zur Umstellung auf die 4-Tage-Woche nicht mehr ver-

folgen kénnen und hat nun wieder mehr Zeit sich dieser Tatigkeit zu widmen.

6.4.2 Zusatzliche Erwerbstatigkeit und Weiterbildungen

Drei Mitarbeitende haben gesagt, dass sie durch die zusatzlich freie Zeit die Moglichkeit bekommen
haben, sich ihrem eigenen «Business» zu widmen. Ein Mitarbeiter hat ein Unternehmen fir Jahrbi-
cher gegriindet, ein anderer hat mit einem Freund ein «Re-sale-out» Geschaft aufgebaut (vgl. MAO2,
L0O1). Der dritte Mitarbeiter hat sich nicht konkreter zu seinem zusatzlichen Erwerb gedussert (vgl.
LO3). Zwei Mitarbeitende absolvieren ausserdem eine berufsbezogene Weiterbildung. Durch den
zusatzlich freien Tag, haben sie mehr Lernzeit zur Verfligung. Beide haben diesen Umstand als ent-

lastend beschrieben (vgl. MA03, MAO06).



6.4.3 Familie, Freunde, Erledigungen und Haus- und Carearbeit

Durch die Umstellung auf die 4-Tage-Woche haben viele Mitarbeitende mehr Zeit fiir Eltern, Kinder,
Partnerinnen und Freund:innen. Die Zeit mit Familie und Freund:innen wird jedoch nicht in allen
Fallen am Freitag, das heisst am zusatzlich freien Tag, sondern vor allem am Samstag und Sonntag
verbracht. Der Freitag schafft aber die Moglichkeit, den Samstag und Sonntag vollumfanglich fur
Familie oder Freund:innen zu nutzen. Denn dadurch kdnnen Erledigungen wie Einkaufen, Putzen,

der Gang zur Post oder Arztbesuche bereits am Freitag erledigt werden (vgl. u.a. MA0O4, LO3, GL02):

«Man arbeitet bis um 18 Uhr und um 18 Uhr macht die Post zu. Oder man will noch
Einkaufen gehen, irgendwie, und man arbeitet bis 18 Uhr. Oder man hat noch Kolle-
gen, und alles unter einen Hut zu bringen ist auch viel stressiger, wenn man 5 Tage
arbeitet. Wenn man 4 Tage arbeitet, dann kann man sagen: Ah, das kann ich am Frei-
tag machen, da habe ich noch Zeit, das kann ich dann am Freitag erledigen. Das ist
so ein bisschen das, was so das Haupt Ding ist. Und wenn du natdlrlich Familie hast,
so wieich [...], kannst du dich natirlich um deine [Anzahl] Kinder kiimmern.» (MAOQ3,

32-38)

Obwohl die Lernenden am Freitag bis am Mittag arbeiten, profitieren sie beziiglich Freizeit ebenfalls
von der Umstellung auf die 4-Tage-Woche. Am Freitagmorgen raumen sie das Lager auf und haben
anschliessend Lernzeit zur Verfliigung. Dadurch gewinnen die Lernenden am Samstag und Sonntag

Zeit, die sie mit Freund:innen und Familie verbringen kénnen (vgl. u.a. LO1, L0O3):

«Am [Freitag-] Morgen ist man noch da und macht das, was man vielleicht nachher
am Wochenende machen miisste. Dort ist am Wochenende mehr Zeit, um mit der
Familie oder mit den Kollegen etwas zu unternehmen, anstatt noch ins Lernen zu

investieren. Kannst du gerade am Freitagmorgen alles machen.» (L01, 430-433)

Ein Mitarbeiter mit Kindern hat ausserdem gesagt, dass seine Partnerin an seinem zusatzlichen
freien Tag ihrer Erwerbstatigkeit nachgeht. Die 4-Tage-Woche schafft fiir seine Partnerin berufliche
Planungssicherheit, weil sie so immer am gleichen Tag arbeiten kann. Wahrend dieser Zeit kiimmert

er sich um die Kinder und die Hausarbeit (vgl. MAO3):

«Meine Frau geht am Freitag dafiir oft arbeiten, damit sie auch ein wenig etwas dazu
beisteuern kann. Und dann schaue ich auf die Kinder und koche und putze und hier
und da und dort. Und das ist das, was sich gedndert hat, dass ich einen Tag mehr im
Haushalt mithelfe. [...] Und jetzt geht sie halt mehr am Freitag arbeiten und ich
schaue auf den Haushalt und gut ist. Das ist das, was flir mich neu ist, dass ich am

Freitag das machen muss.» (MAO3, 352-358)



6.4.4 Entscheidungsfreiheit und Erholung

Wenn die Mitarbeitenden am Freitag nicht einem Hobby nachgehen oder Dinge erledigen, respek-
tive Zeit mit Freund:innen oder Familie verbringen, dann wird der zuséatzlich Freie Tag oft auch ein-
fach zur Entspannung genutzt (vgl. u.a. MAO1, LO1, GLO2). Der Freitag wird also nicht schon im Vorn-
herein mit Inhalten oder Tatigkeiten gefllt. In diesem Zusammenhang wurde die damit einherge-
hende Spontanitdt und Entscheidungsfreiheit explizit oder implizit als positiv hervorgehoben (vgl.

u.a. GLO2, L02, MAO1):

«Ja manchmal chillt man es einfach ein wenig, bleibt mal noch ein wenig liegen und
hat mal kein Stress, bleibt noch ein wenig zu Hause und macht draussen etwas. Wir
haben noch ein wenig Rasen und Rosen und so weiter, da ist man immer mal wieder
etwas am Machen. Und das ist auch gut und erholsam. Man kann es einfach ruhiger
angehen und man hat den Druck nicht mehr, dass man noch sollte und misste.»

(GL02, 353-357)

6.4.5 Weniger gedankliche Beschaftigung mit der Arbeit in der Freizeit

Obwohl die Geschiftsleitung weiterhin an allen fiinf Wochentagen arbeiten, haben auch sie zusatz-
liche Freizeit gewonnen. Ausserdem hat sich durch die Umstellung auf die 4-Tage Woche und damit
einhergehenden Anpassungen in Unternehmensprozessen, ihre gedankliche Beschaftigung mit der

Arbeit Gbers Wochenende verringert (vgl. GL 02):

«Ja es ist schon ich sage jetzt mal schon so der Samstagmorgen, wo man mehr Zeit
zur Verfligung hat und man einfach Dinge machen kann, wo man Lust darauf hat
ohne im Hinterkopf zu denken, ja ich misste doch noch oder sollte noch.» (GL 02,

346-348)

7 Diskussion

Das Hauptziel dieser Arbeit besteht darin, den Beitrag der 4-Tage-Woche fiir eine Nachhaltige Ent-
wicklung am Beispiel der SH-Elektro aufzuzeigen. Folgend werden einerseits die Chancen und ande-
rerseits die Risken der 4-Tage-Woche fiir eine Nachhaltige Entwicklung diskutiert. Diese werden
zwecks besserer Nachvollziehbarkeit den einzelnen Dimensionen Nachhaltiger Entwicklung — der
okonomischen, sozialen und 6kologischen Dimension — zugeordnet. Es soll aber erwdhnt werden,
dass die den Dimensionen zugeordneten Erkenntnisse durchaus auch Einflisse auf die anderen Di-

mensionen der Nachhaltigen Entwicklung haben kénnen. Im Anschluss wird der



Transformationsprozess der SH-Elektro von der 5-Tage-Woche zur 4-Tage-Woche diskutiert. Im Rah-

men dieser Diskussion werden also die beiden Fragestellungen beantwortet.

7.1 Chancen fur eine Nachhaltige Entwicklung

Die 4-Tage-Woche hat das Potenzial, einen wichtigen Beitrag fiir eine Nachhaltige Entwicklung zu
leisten. Dank der 4-Tage-Woche gelang es SH-Elektro, den Personalmangel als dringendstes Anliegen
zu beheben. Das als attraktiv eingeschatzte Modell sorgte dafir, dass neue, gut qualifizierte und
motivierte Mitarbeitende gefunden werden konnten. Des Weiteren konnte das Unternehmen seit
der EinfUhrung der 4-Tage-Woche eine geringere Personalfluktuation feststellen, was die Resultate
von Lewis et al. (2023) und Schor et al. (2022, 2023) bestatigt. Dies flihrt wiederum zu 6konomischer
Sicherheit und tieferen Kosten bei der Personalsuche. Durch die Vermeidung von Leerldaufen und
durch angepasste Arbeitsprozesse konnte die Produktivitat erhoht werden. Somit wird ersichtlich,
dass eine Verkiirzung der Wochenarbeitszeit nicht mit einem Produktivitdtsverlust und damit ein-
hergehendem tieferem Umsatz assoziiert ist. Das erhoht die Chance, dass eine 4-Tage-Woche als
konkurrenzfahige Alternative zur 5-Tage-Woche angesehen werden kann. Somit hat die 4-Tage-Wo-
che ein grosses Potential sich positiv auf die 6konomische Dimension der Nachhaltigen Entwicklung

auszuwirken.

Innerhalb dieser Arbeit wurden auch positive Effekte auf die soziale Dimension der Nachhaltigen
Entwicklung festgestellt. Fiir Lernende und Mitarbeitende, welche eine berufsbegleitende Weiter-
bildung absolvieren, wird das Modell der 4-Tage-Woche als forderlich fir den individuellen Lernpro-
zess beschrieben. Auch die Geschaftsleitung schatzt das Modell als Chance fiir Mitarbeitende ein,
dem Wunsch nach personlicher Entwicklung nachzugehen. Zudem ermdoglichen der partizipative An-
satz und die Moglichkeit zur aktiven Mitgestaltung der Arbeitsprozesse, den Mitarbeitenden mitzu-
denken und ihr eigenes Handeln und Verhalten kritisch zu hinterfragen. Dies wird beispielsweise
durch die Implementierung einer monatlichen Teamsitzung ersichtlich, bei welcher die Mitarbeiten-
den Probleme und Losungsvorschlage vorstellen und diskutieren kdnnen. Des Weiteren kann ein
Zusammenhang zwischen Partizipation und der Zufriedenheit der Mitarbeitenden festgestellt wer-
den. Dadurch, dass die Geschaftsleitung den Mitarbeitenden die Moglichkeit anbietet, aktiv an der
Gestaltung der Arbeitsprozesse mitzuwirken, Verantwortung zu Gbernehmen und selbststandig zu
arbeiten, erhoht sich die Selbstwirksamkeit der Mitarbeitenden, was wiederum einen positiven Ein-
fluss auf die Zufriedenheit hat. Zudem wird der zusatzlich freie Tag als Privileg wahrgenommen,
wodurch sich das Verpflichtungsempfinden gegeniliber dem Betrieb erhoht. Dies wird auch durch

die Halbierung der Krankheitsstunden ersichtlich. Jedoch kann nicht abschliessend gesagt werden,



ob diese Zahlen tatsachlich durch ein hoheres Verpflichtungsgefiihl gegeniiber dem Betrieb, oder

durch die verbesserte Gesundheit im Allgemeinen zustande kamen.

Weitere Chancen fir eine Nachhaltige Entwicklung ergeben sich in der sozialen Dimension durch die
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Eine Verbesserung der Work-Life-Balance wurde
auch von Lewis et al. (2023) und Bader et al. (2020) gefunden. Durch den zuséatzlichen freien Tag
steht mehr Zeit fir soziale Kontakte, Hobbies, Hausarbeiten, Care-Arbeit und die Freizeitgestaltung
im Allgemeinen zur Verfligung. Dies eroffnet einerseits die Chance, dass Kinderbetreuung, Hausar-
beiten oder andere Care-Arbeiten einheitlicher aufgeteilt werden kdnnen. Somit kann auch der:die
Partner:in, eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben erreichen. Die Chance fiir Care-
Arbeiten hoben Schor et al. (2022, 2023) ebenfalls hervor. Zudem eroffnet der zusatzlich Freie Tag
die Moglichkeit, sich mehr «Zeit flr sich» zu nehmen. So kann man sich beispielsweise mit der eige-
nen korperlichen und mentalen Gesundheit befassen. Ausserdem ermoglicht die verlangerte Ruhe-
pause Ubers Wochenende eine gedankliche Distanzierung von der Arbeit und erhoht die Kapazitat
stressige Situationen zu bewaltigen. Das wiederum kann negatives Stressempfinden mildern. Die
Verschiebung von notwendigen Tatigkeiten wie entsorgen, lernen oder einkaufen vom Samstagmor-
gen auf den erwerbsarbeitsfrei gewordenen Freitag, zugunsten eines Wochenendes ohne Verpflich-

tungen, kann als ein Gewinn von Zeitwohlstand interpretiert werden.

Auch in der 6kologischen Dimension einer Nachhaltigen Entwicklung finden sich einige Chancen der
4-Tage-Woche. Durch die Einsparung der Arbeitswege und der Reduzierung der Fahrten zum Be-
trieb, werden weniger lange Strecken mit dem Auto zurlickgelegt. Des Weiteren werden am freien
Tag verschiedene Tatigkeiten ausgelibt, welche geringe Treibhausgasemissionen verursachen, wie
beispielsweise lesen, Freunde treffen, in die Natur gehen oder wandern. Insgesamt ist schwierig zu
beurteilen, wie gross der Einfluss der 4-Tage-Woche auf eine 6kologische Nachhaltige Entwicklung
im Falle von SH-Elektro tatsachlich ist. Denn dies ist vor allem abhangig davon, wie die zusatzliche
freie Zeit genutzt wird (Buhl, 2015; Buhl & Acosta, 2016). Damit der zusatzlich freie Tag etwas zur
Okologischen Dimension beitragt, missen ressourcenextensive Konsummuster mit dieser Zeit ver-

bunden werden (Druckman et al., 2012).

7.2 Risiken fiir eine Nachhaltige Entwicklung

Obwohl die 4-Tage-Woche viele Chancen fiir eine Nachhaltige Entwicklung mit sich bringt, birgt sie
auch einige Risiken. Der Wechsel von einer 5-Tage-Woche hin zu einer 4-Tage-Woche braucht Mut
und ist mit gewissen Unsicherheiten verbunden. Die Geschaftsleitung von SH-Elektro konnte zu Be-

ginn nicht wissen, wie die Kund:innen auf den Entscheid reagieren werden. Gerade in der



Baubranche ist es jedoch unumganglich, zufriedene Kund:innen zu haben, da ansonsten wichtige
Auftrage wegfallen kdnnen. Somit ist das Gelingen der 4-Tage-Woche massgeblich davon abhangig,
weiterhin konkurrenzfahig zu bleiben und die Erwartungen der Kund:innen auch in vier, anstatt finf
Tagen erfillen zu kdnnen. Wird die 4-Tage-Woche nicht als konkurrenzfahiges Modell erachtet, wird
sie nicht umgesetzt und kann im Umkehrschluss auch nicht positiv zur 6konomischen Dimension der

Nachhaltigen Entwicklung beitragen.

Im Kontext der sozialen Nachhaltigen Entwicklung entsteht ein weiteres Risiko bei der Veranderung
der Arbeitsprozesse. Durch die angepassten Arbeitsprozesse der 4-Tage-Woche sehen sich die Mit-
arbeitenden weniger. Somit geht der soziale Austausch teilweise verloren und es besteht das Risiko,
dass der soziale Zusammenhalt im Betrieb geringer wird. Insbesondere fiir neue Mitarbeitende kann
es schwierig sein Anschluss zu finden, wenn man seine Arbeitskolleg:innen nicht taglich sieht und

sich mit ihnen Austauschen kann.

Des Weiteren besteht im Kontext der sozialen Dimension das Risiko, dass die Mitarbeitenden durch
die 4-Tage-Woche mehr Stress empfinden und einem hoheren Druck ausgesetzt sind (Bader et al.,
2020). SH-Elektro hat sich bei der Einfiihrung der 4-Tage-Woche fiir das Modell der verkirzten Ar-
beitszeit mit teilweisem Personalausgleich entschieden. Die Gesamtarbeitszeit pro Woche wurde
also von 40 Stunden auf 35 Stunden reduziert, wobei nur ein teilweiser Personalausgleich stattfand.
Obwohl SH-Elektro einige neue Mitarbeitende gewinnen konnte, werden diese nicht als Personal-
ausgleich wahrgenommen. Anders ausgedriickt missen die Mitarbeitenden an ihren Arbeitstagen
langer arbeiten und haben insgesamt 5 Stunden weniger Zeit, um die gleiche Arbeit wie vor der
Einflhrung der 4-Tage-Woche zu verrichten. Dies kann als Risiko fiir eine Nachhaltige Entwicklung
angesehen werden, da die Mitarbeitenden durch die verkiirzte Arbeitszeit potenziellen Stresssitua-
tionen ausgesetzt sind. Auch wenn die Resultate nicht auf eine Erschépfung oder Uberarbeitung der
Mitarbeitenden hinweisen, muss das Modell der verkiirzten Arbeitszeit mit nur geringem respektive
ohne Personalausgleich aus einer Nachhaltigkeitsperspektive kritisch hinterfragt werden, da sich
eventuelle negative Konsequenzen auch erst spater zeigen kdnnen. Des Weiteren nutzen einige der
Mitarbeitenden die freie Zeit fiir weitere Erwerbstatigkeiten. Auch dies kann im Sinne einer Mehr-

fachbelastung zu Stress und Uberarbeitung fiihren.

Nicht zuletzt ist fir die 6kologische Dimension einer Nachhaltigen Entwicklung massgebend, fir wel-
che Aktivitaten die frei gewordene Zeit genutzt wird, um Rebound-Effekte der Zeitnutzung zu ver-
meiden (Buhl & Acosta, 2016). Vor allem ressourcenintensive Tatigkeiten wie beispielsweise Skifah-

ren sind fiir eine Nachhaltige Entwicklung im 6kologischen Sinne nicht zielfihrend.

Ein weiteres Risiko besteht in der Produktivitatssteigerung. SH-Elektro konnte durch die Einfiihrung

der 4-Tage-Woche die Produktivitat steigern. Im Hinblick auf die Okologische Dimension einer



Nachhaltige Entwicklung ist eine Steigerung der Arbeitsproduktivitdt jedoch nicht immer win-
schenswert, da dies die Abkehr von einem Wachstumsparadigma weiter hindert. Anstelle von einer
Steigerung der Arbeitsproduktivitat sollte vermehrt auf eine Steigerung der Ressourcenproduktivi-

tat® gesetzt werden (Bader et al., 2020).

7.3 Die Transformation

Ein weiteres Ziel dieser Arbeit war es, die Transformation der SH-Elektro von einer 5-Tage-Woche zu

einer 4-Tage-Woche zu analysieren.

Ein wichtiges Element der Transformation, das beobachtet werden konnte, betrifft die Einstellung
der Mitarbeitenden gegenliber der 4-Tage-Woche. Insgesamt haben die meisten Mitarbeitenden
gleich reagiert auf die Einfliihrung. Zu Beginn waren sie skeptisch, fragten sich wie das funktionieren
solle, oder konnten nicht glauben, dass die Geschaftsleitung diesen Vorschlag ernst meinte. Als
ihnen klar wurde, dass die 4-Tage-Woche ein ernsthafter Vorschlag war, haben sie begonnen dariiber
zu diskutieren. Sie haben mogliche Herausforderungen identifiziert, welche zu meistern sind und
sich Losungswege (iberlegt, wie die 4-Tage-Woche in ihrem Betrieb in die Realitat umgesetzt werden
kénnte. Dadurch hat sich ihr Fokus weg von der reinen Problembetrachtung, hin zu méglichen Lo-
sungswegen verschoben. Mit der Verschiebung des Fokus hat sich auch die Haltung der Mitarbei-
tenden zur 4-Tage-Woche ins Positive verandert. Die 4-Tage-Woche wurde zu einem Projekt, dass
nun umsetzbar erschien. Es folgte die schrittweise Anpassung vieler Arbeitsprozesse und sowohl die
Geschéftsleitung als auch die Mitarbeitenden, wurden in ihrem Vorhaben bestatigt. Inzwischen ist
die 4-Tage-Woche bei SH-Elektro etabliert und die positive Haltung gegeniiber diesem Arbeitszeit-
modell hat sich sowohl bei den Mitarbeitenden als auch bei der Geschiftsleitung gefestigt. Die
Frage, ob die 4-Tage-Woche ein Modell der Zukunft sei, haben die Befragten mehrheitlich bejaht. In
diesem Kontext wurde mehrfach darauf hingewiesen, dass die 4-Tage-Woche den Bediirfnissen heu-
tiger Generationen eher gerecht werde im Vergleich zur 5-Tage-Woche. Denn die 4-Tage Woche er-
kenne an, dass der Fokus auf materielle Dinge schwinde und die Wichtigkeit von Freizeit in der Ge-

sellschaft steige.

Das Fallbeispiel der SH-Elektro zeigt, dass die erfolgreiche Umsetzung der 4-Tage-Woche mit einem
partizipativen Ansatz, sowie guter und langfristiger Planung moglich ist. Ein zentrales Element damit
die Transformation von einer 5-Tage-Woche zu einer 4-Tage-Woche gelingen konnte, war die Einstel-

lung der Mitarbeitenden gegeniiber diesem Arbeitszeitmodell. Durch den partizipativen Ansatz, den

6 Die Ressourcenproduktivitit stellt das Verhéltnis zwischen der Wirtschaftsleistung und dem dafiir benétigten Ver-
brauch von Ressourcen dar.



die Geschéftsleitung bewusst ausgewahlt hat, konnten sie die Mitarbeitenden fir ihr Vorhaben ge-
winnen. Anstatt sich nur darum zu kimmern, welche Herausforderungen die 4-Tage-Woche fiir SH-
Elektro mit sich bringt, haben sich die Mitarbeitenden von Anfang an proaktiv mit Losungsmoglich-
keiten beschaftigt und konnten dadurch Verantwortung fiir den Transformationsprozess liberneh-
men. Durch den proaktiven Einbezug und die Lésungsorientiertheit ist die Zustimmung der Mitar-
beitenden zu diesem Arbeitszeitmodell kontinuierlich gestiegen. Denn sie haben festgestellt, dass
sich viele Prozesse bei SH-Elektro optimieren und effizienter gestalten lassen. Obwohl die Umset-
zung insbesondere in der Anfangsphase bei den Mitarbeitenden mit mehr negativ erlebtem Stress
verbunden war, erkennen sowohl die Mitarbeitenden als auch die Geschaftsleitung die Vorteile, die
die 4-Tage-Woche mit sich bringt. Zu diesen Vorteilen zahlt die zusatzlich freie Zeit und die damit
verbundene, langere Erholungsphase, die Moglichkeit Arbeit und Privatleben besser zu vereinen
und vieles mehr. Die langeren Erholungsphasen, die Moglichkeit bei der Gestaltung von Prozessen
proaktiv mitzuwirken und alle anderen von den Mitarbeitenden genannten Vorteile, schufen die
Grundlage fir eine gesteigerte Motivation. Die wiederum diente als Katalysator fiir weitere Trans-
formationen. Die Umsetzung der 4-Tage-Woche ist jedoch kein geradliniger Prozess, sondern ein Auf
und Ab. Gewisse Herausforderungen, wie etwa kurzfristige Qualitatseinbussen aufgrund noch nicht
etablierter Prozesse oder Ungewissheit bezliglich der Reaktion der Kund:innen mussten in Kauf ge-
nommen werden. Schlussendlich ist der Transformationsprozess zur 4-Tage-Woche aber gelungen
und weitere Transformationen dauern bis heute an. Zudem zeigt sich, dass Transformation bei SH-
Elektro als etwas betrachtet wird, dass nie abgeschlossen ist. Prozesse zu analysieren, zu hinterfra-

gen und sie anzupassen ist Teil des Tagesgeschafts von SH-Elektro geworden.

8 Fazit

In diesem Abschnitt werden Schlussfolgerungen beziiglich der Arbeit als Ganzes gezogen. Es wird
nicht nur die Relevanz der Arbeit, sondern auch ihre Limitationen diskutiert. Anschliessend folgt eine
Reflexion Uber die Inter- und Transdisziplinaritat, woraufhin Umsetzungsmoéglichkeiten der Ergeb-

nisse und mogliche zukiinftige Forschungsfragen formuliert werden.

8.1 Schlussfolgerungen & Relevanz

Diese Arbeit zeigt, dass die qualitative Herangehensweise an das Thema Arbeitszeitverkiirzung, res-
pektive die 4-Tage-Woche, enorm ergiebig ist. Mittels qualitativen Interviews hat sich uns ein breites
Bild an Eindrlicken und Erfahrungen in Bezug auf die Einflhrung, Umsetzung und Einstellung gegen-
Uber der 4-Tage-Woche im Betrieb von SH-Elektro ergeben. Ausserdem konnten dadurch wichtige

Zusammenhange zwischen Arbeitszeitverkiirzung und Nachhaltiger Entwicklung erkannt werden.



Die qualitative Herangehensweise ist ein Alleinstellungsmerkmal dieser Arbeit und bestatigt bishe-
rige oft quantitative Ergebnisse nicht nur, sondern vermag sie auch zu erganzen. Letzteres ist fur die
Wissenschaft als eines der Zielpublika dieser Arbeit wichtig, weil diese Arbeit zuklinftige Forschungs-
fragen zu formulieren vermag, die im Kontext der Forschung zur Arbeitszeitverkiirzung bisher zu
wenig oder nicht behandelt wurden. Ein solches Beispiel ist das Bedirfnis nach «Zeit fir sich» das

mit der 4-Tage-Woche besser befriedigt werden kann als mit der 5-Tage-Woche.

Die Ergebnisse dieser Arbeit sind aber auch fiir die Praxis, das zweite Zielpublikum dieser Arbeit,
spannend. Fir Akteur:innen aus der Praxis ist es im Kontext der Arbeitszeitverkirzung wichtig, Rol-
lenmodelle zu haben an denen sie sich orientieren kdnnen. Diese Orientierungsleistung wird aber
erst durch qualitative Forschung moglich, die das Einzelbeispiel ins Zentrum stellt. Um Erkenntnisse
bezlglich Arbeitszeitverkirzung aus der Forschung in die Praxis zu ibertragen, brauchte es deshalb
mehr qualitative Forschung zu diesem Thema. Unsere Arbeit ist ein erster solcher Versuch im
Schweizer Kontext. Die Wichtigkeit von Rollenmodellen fiir die Praxis ist insbesondere fir die For-
schung zu Nachhaltiger Entwicklung wichtig. Qualitative Forschung kénnte eine spannende Heran-
gehensweise sein, um Liicken zwischen Wissenschaft und Praxis zu schliessen und mittels Forschung

gesellschaftliche Transformationsprozesse anzustossen oder voranzutreiben.

8.2 Limitationen

Die qualitative Herangehensweise ist bei der Forschung zur Arbeitszeitverklirzung einerseits ein
grosser Gewinn, andererseits limitiert sie aber die Reichweite der Ergebnisse. Die hier vorliegenden

Erkenntnisse kdnnen auf ahnliche Branchen angewendet werden, aber nicht auf alle.

Dazu kommt, dass qualitative Forschung im Kontext der Arbeitszeitverkiirzung in der Schweiz nicht
existiert. Entsprechend ist es auch nicht méglich, diese Arbeit in einen solchen qualitativen For-

schungskontext einzuordnen.

Innerhalb dieser Arbeit wurde ausserdem nur die Perspektive der Mitarbeitenden mit einbezogen.
Welche Auswirkungen die 4-Tage-Woche auf andere Akteur:innen wie Freund:innen, Familie oder
Partner:innen hat und was das fiir die Nachhaltige Entwicklung bedeutet, wurde in dieser Arbeit

nicht bericksichtigt.

8.3 Interdisziplinaritat

An dieser Arbeit waren nebst Partner:innen aus der Praxis, insgesamt flinf Personen mit vier unter-

schiedlichen Disziplinen beteiligt. Im Zuge dessen haben die beteiligten Disziplinen unterschiedlich



zur Arbeit beigetragen. In der Soziologie ist Arbeit und somit auch eine Verkiirzung der Arbeitszeit
ein prominentes Thema. Daher konnte die Soziologie vor allem bei den theoretischen Grundlagen
gebraucht werden. Die Geographie untersucht Wechselwirkungen zwischen Gesellschaft und Raum,
weshalb sie sich eignet, um gesellschaftliche und 6kologische Herausforderungen zu untersuchen.
Durch ihren interdisziplindren Ansatz leistet die Geographie somit einen Beitrag an die Arbeit. Zu-
dem werden insbesondere in der Humangeographie qualitative Methoden verwendet, von denen
in dieser Arbeit Gebrauch gemacht werden konnte. Interdisziplinaritat ist auch eine Eigenheit der
Fachdidaktik. Es ist eine Aufgabe der Fachdidaktik, Bezlige zu den Fachwissenschaften herzustellen
und empirisch zu erheben, wie Wissensbestande wirkungsvoll in Lern- und Lehrprozesse einfliessen.
So war ein in Kooperation durchgefiihrter Beitrag in dieser Arbeit die Recherche zum Stand der For-
schung und die Diskussion der Ergebnisse. In den Osteuropastudien sind qualitative Zugange sehr
verbreitet. Der Wert qualitativer Forschung wird in diesem Studienfach anerkannt und gilt als zent-
rale Methode zur Erfassung gesellschaftlicher Herausforderungen oder zur Abbildung von spezifi-
schen Lebenswelten. Entsprechend konnte in dieser Arbeit auch hier auf eine breite Palette an me-

thodischen Grundlagen zuriickgegriffen werden.

Aufgrund der soeben dargelegten unterschiedlichen Zugange und Beitrage, die die einzelnen Diszip-
linen leisten konnten, war es wichtig und wertvoll, dass wahrend dem gesamten Erarbeitungspro-
zess die teilweise unterschiedlichen Verstandnisse tiber Konzepte, Begriffe, Definitionen, Vorgehens-
weisen, Theorien und Methoden immer wieder abgeglichen wurden. Die Basis damit das funktio-
nieren konnte, waren ehrliche und respektvolle Kommunikation, aber auch Wertschatzung, Respekt
und Raum fiir Diskussionen. In diesem Zusammenhang haben wir die Erfahrung gemacht, dass es
unterstlitzend ist, diese zwischenmenschlichen Themen zu Beginn der Zusammenarbeit zu diskutie-
ren und konkrete Erwartungen an die gemeinsame Arbeitsweise zu formulieren. Aufbauend darauf
war es dann moglich, unterschiedliche Verstandnisse zusammen zu bringen und Konsens herzustel-
len. Ebenso wichtig war die klare, vorausschauende und verpflichtende Planung — insbesondere,
weil die Zusammenarbeit lber so lange Zeit andauerte. Zu Beginn der Arbeit haben wir deshalb
einen Zeitplan mit allen wichtigen Prozessschritten und Terminen erstellt. Ein weiteres Element der
Zusammenarbeit war die faire Aufgabenteilung, die zentral war, um die Arbeit zum Abschluss zu
bringen. Auch das kann nur reibungslos funktionieren, wenn das zwischenmenschliche Verhaltnis
geregelt ist und auf definierten Grundsatzen aufbauen kann. Im Falle der Arbeitsaufteilung war es
zudem wertvoll, individuelle Fahigkeiten und Kenntnisse gezielt einzusetzen und so die disziplindren
Zugange proaktiv zu nutzen. Ebenso wichtig war die Klarheit bei der Aufgabenverteilung. Dadurch,
dass Arbeitsauftrage stets schriftlich und fir alle einfach zuganglich (WhatsApp) festgehalten wur-

den, war klar, wer welche Aufgaben bis wann erledigen muss. Der Rickgriff auf



Kommunikationstools und Technologie war innerhalb der Arbeitsgruppe grundsatzlich hilfreich. So
wurde zum Beispiel Zoom fiir regelmassige Austausche oder OneDrive fir die Datenablage genutzt.
Bezliglich Austausch haben wir aber auch festgestellt, dass es wichtig ist zu erkennen, wann ein Aus-

tausch vor Ort wertvoll oder notwendig ist.

8.4 Transdisziplinaritat

Bei der Zusammenarbeit mit Partner:innen aus der Praxis, braucht es Offenheit und Neugier. Offen-
heit und Neugier in dem Sinne, dass man sich als Forschungsteam in ein Feld begibt, das einem bis
zu einem gewissen Grad fremd oder unbekannt ist. Durch Offenheit und Neugier war es in unserem
Fall moglich, sowohl die Arbeitswelt von SH-Elektro, als auch die gesamte Branche besser zu verste-
hen. Dadurch konnten wir die 4-Tage-Woche in diesen konkreten Kontext einordnen. Nebstdem ist
bei der Zusammenarbeit mit Praxispartner:innen eine vorausschauende Planung zentral — insbeson-
dere, wenn Interviews durchgefiihrt werden sollen. Bei der Planung musste bedacht werden, wann
fir den Betrieb ein guter Zeitpunkt sein kdnnte, um die Interviews durchzufiihren, wie lange ein
solches Interview realistischerweise dauern kann oder welcher Interviewort fir den Betrieb am
meisten Sinn macht. Diese Planung konnte nur durch Austausch mit SH-Elektro bewerkstelligt wer-
den. Flexibilitat ist ein weiterer wichtiger Punkt bei transdisziplindaren Arbeiten. Zeitliche, ortliche,
aber auch kognitive Flexibilitat waren in unserem Fall zentral. Als Forschungsteam erarbeiteten wir
den Interviewleitfaden basierend auf unseren eigenen Hintergriinden und Verstandnissen. Wahrend
den Interviews haben wir dann aber festgestellt, dass die Mitarbeitenden von SH-Elektro unter den
Begriffen «Wertvorstellung» oder « Wertewandel» nicht dasselbe verstehen wie wir. Wir gingen von
abstrakten Wertvorstellungen im Sinne eines Leitbildes aus. Die Mitarbeitenden von SH-Elektro ha-
ben unter Wertvorstellung jedoch eher praxisbezogene Inhalte wie «Qualitat» oder «Kund:innenzu-
friedenheit» verstanden. Eine solche Erkenntnis erforderte sowohl wahrend den Interviews als auch
bei der Analyse ebendieser eine gewisse kognitive Flexibilitdt. Daraus lasst sich aber die wichtige
Erkenntnis ableiten, dass im Falle von Transdisziplinaritat nicht davon ausgegangen werden kann,

dass die Personen aus der Praxis per se dasselbe unter einem Konzept verstehen wie man selbst.

8.5 Umsetzungsmoglichkeiten

Erkenntnisse wie sie in dieser Arbeit vorliegen, kdnnten von transdisziplinaren Arbeitsgruppen auf-
genommen werden, um innerhalb einer konkreten Branche mogliche Ansatzpunkte zur Arbeitszeit-
verklirzung zu eruieren. Durch eine solche Zusammenarbeit wiirde nicht nur die Liicke zwischen

Forschung und Praxis verkleinert werden, sondern sie kdnnte auch der Ausgangspunkt fiir grossere



Transformationsprozesse in Richtung Nachhaltige Entwicklung sein. Denn im Zuge der Interviews hat
sich gezeigt, dass viele Unternehmen oder Branchen eine Arbeitszeitverkiirzung gar nicht erst in Be-
tracht ziehen, weil nicht klar ist, wo angesetzt werden kénnte und die Unsicherheiten zu gross sind,

um eine solche Transformation anzustossen.

Die in dieser Arbeit gewonnenen Erkenntnisse kénnten ausserdem in Form eines Beitrages in lokalen
Zeitungen oder in sozialen Medien geteilt werden, um aufzuzeigen, wie die Arbeitszeitverkiirzung in
der Praxis umgesetzt werden kann und welche Vorteile, Nachteile und Herausforderungen das mit

sich bringt.

8.6 Zukunftige Forschungsfragen

Im Rahmen dieser Arbeit haben wir festgestellt, dass Transformation bei SH-Elektro durch die Ein-
fihrung und Umsetzung der 4-Tage-Woche als etwas Positives und Erstrebenswertes verstanden
wird. Die 4-Tage-Woche wurde primar aus wirtschaftlichen Griinden, das heisst aufgrund des Fach-
kraftemangels eingefiihrt. Mit der 4-Tage-Woche wurde aber auch ein Arbeitszeitmodell eingefiihrt,
bei dem die Mitarbeitenden und ihre Bediirfnisse starker im Zentrum stehen. Genau das schatzen
die Mitarbeitenden von SH-Elektro. Es motiviert sie Verantwortung zu ibernehmen und den Trans-
formationsprozess proaktiv mitzugestalten und voranzutreiben. Ausgehend von dieser Erkenntnis
ware es spannend zu untersuchen, inwiefern Arbeitszeitverkirzung ein Instrument sein kdnnte, um
Transformationsprozesse in Richtung Nachhaltigen Entwicklung voranzutreiben. Darauf aufbauend
musste die Forschung auch fragen, inwiefern die Mechanismen, wie beispielsweise der proaktive
Einbezug bei der Gestaltung von Prozessen, oder die Moglichkeit Verantwortung fir das eigene Han-
deln zu Gbernehmen, fiir einen gesamtgesellschaftlichen Transformationsprozess in Richtung Nach-

haltige Entwicklung genutzt werden kdnnten.

Es hat sich ausserdem gezeigt, dass die Mitarbeitenden immaterielle Werte wie «Zeit fur sich», Zeit
mit der Familie oder die Moglichkeit Beruf und Privatleben besser zu vereinbaren, als grosse Vorteile
der 4-Tage-Woche erachten. Deshalb stellt sich hier die Frage, inwiefern heutige weit verbreitete
Arbeitszeitmodelle wie etwa die 5-Tage-Woche, oder aber auch das Wirtschaftssystem als Ganzes,
immer noch die Bedurfnisse der Gesellschaft abbilden. Kénnten diese sich scheinbar verandernden
Bediirfnisse, weg von materiellen, hin zu immateriellen Werten nicht starker genutzt werden, um
einen gesamtgesellschaftlichen Transformationsprozess in Richtung Nachhaltige Entwicklung voran-

zutreiben?

Was bei der Forschung zur Arbeitszeitverkirzung bisher ebenfalls zu wenig beleuchtet ist, ist die

Frage danach, warum die Arbeitszeitverkiirzung in einigen Unternehmen erfolgreich umgesetzt



werden kann, wahrend andere daran scheitern. Hier ware es spannend und wertvoll gescheiterte

Falle mittels qualitativen Ansatzes zu untersuchen.

Sowohl fiur die Wissenschaft als auch fiir die Praxis, wéare die Frage spannend, inwiefern Arbeitszeit-
verkirzung das Verpflichtungsempfinden der Mitarbeitenden gegeniiber der Arbeit selbst, aber
auch gegeniiber dem Betrieb beeinflusst. Denn in unserer Arbeit hat sich gezeigt, dass das Verpflich-
tungsempfinden der Mitarbeitenden gegeniber der Arbeit und dem Betrieb durch die Einflihrung

der 4-Tage-Woche und allen damit einhergehenden Verdanderungen gestiegen ist.

Nicht zuletzt ware es spannend, mittels transdisziplinarer qualitativer Forschung ein Augenmerk da-
rauf zulegen, was die Arbeitszeitverkiirzung fiir andere Akteur:innen, wie etwa die Familie oder
Kund:innen bedeutet und wie sich solche Erkenntnisse in den Kontext der Nachhaltigen Entwicklung

einordnen lassen.
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