
2) Modell der Anforderungen 
und Ressourcen bei VAZ 

 
 

 

5) Vorstudie 
• Daten: Sozioökonomisches Panel; Wellen von 2003, 

2005, 2007, 2009 und 2011, in denen nach dem 
Arbeitszeitmodell von Arbeitnehmern gefragt wurde 

• 1. Schritt: Identifikation von Verläufen in den 
jeweiligen Arbeitszeitmodellen (z.B. konstant in einem 
Modell, Wechsel in andere Modelle) mittels 
Sequenzmusteranalyse: Gibt es Unterschiede bzgl. 
Qualifikationsniveau oder Branche? 

• 2. Schritt: Welche Verläufe der Arbeitszeitmodelle 
hängen mit welchen Verläufen des Wohlbefindens 
zusammen (Latente Wachstumskurven)? 
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3) Forschungsfragen 
• Welche Ressourcen und Anforderungen stellen sich in 

der konkreten Praxis der VAZ dar und auf welchen 
Ebenen beeinflussen sich diese gegenseitig? 

• Wie wird das Modell individuell genutzt und welche 
Probleme bzw. Vorteile ergeben sich aus diesen 
Nutzungsmustern? 

• Welche sozialen Prozesse erweisen sich als förderlich 
bzw. hinderlich für die Bewältigung der 
Anforderungen des Modells VAZ?   

• Welche differenzierten Wirkpfade ergeben sich 
daraus für das individuelle Wohlbefinden und lassen 
sich daraus Empfehlungen zur konkreten 
Ausgestaltung der VAZ in der Praxis ableiten? 

6) Beschäftigtenbefragung 
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Das Modell kombiniert Ansätze des Job Demands-Resources-Modells 

(Bakker & Demerouti, 2007) mit Ansätzen aus der Handlungsregulations-

theorie (u.a. Hacker, 2003). 

Basierend auf den Ergebnissen der Vorstudie: 
Onlineerhebung 2015 unter Beschäftigten mit VAZ 

Soziale Prozesse 
innerhalb der 

Organisation und 
der Arbeitsgruppe 

(Arbeitsorga-
nisation, 

Kommunikation, 
Führungsverhalten) 

Individuelle 
Merkmale: Bildung, 
Geschlecht, soziale 
Unterstützung etc.; 

Individuelles 
Wohlbefinden 
(Gesundheit, 

Stressempfinden) 

Ressourcen und 
Anforderungen im 

Arbeitskontext, 
insbes. in der Zeit- 

nutzung 
(Regelmäßigkeit , 

Entgrenzung, 
Koordination) 

Überlastung der Mitarbeiter durch allgemein 
steigende Anforderungen und steigende 

Komplexität (u.a. Trinczek, 2005) vs. 

Erhöhte Autonomie, und dadurch Flexibilität, 
Motivation, Leistungssteigerung (u.a. Hoff, 

2002) 

• Prägnantes Merkmal der Vertrauensarbeitszeit (VAZ): Verzicht auf Arbeitszeiterfassung bei abhängig 
Beschäftigten, die Arbeitszeit wird eigenständig organisiert (Böhm et al., 2004, Haipeter et al., 2002) 

• Die wissenschaftliche Diskussion um das Phänomen VAZ ist wesentlich durch zwei Ausgangspunkte 
geprägt:  

 

• Qualitative Forschung legt aber nahe, dass das Zusammenspiel von Anforderungen und Ressourcen in der VAZ in 
hohem Maße vom betrieblichen Setting und individuellen Voraussetzungen abhängt (Böhm et al. 2004).  

Anschlussfrage: Unter welchen Rahmenbedingen kann sich die positive Wirkung von Autonomie entfalten? 
 


