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Es besteht kein Zweifel: Die Gestaltung der Zeit 

ist eine der wichtigsten Fragen unseres moder-

nen Lebens. Die meisten Menschen leben in 

ständiger Zeitnot. Zeit zu planen, mit seiner Zeit 

sorgsam umzugehen, also „Zeitmanagement“ im 

weitesten Sinne ist eine Fähigkeit, die in moder-

nen Gesellschaften immer wichtiger wird und 

den Rang einer Kernkompetenz hat. 

Arbeitszeitpolitik ist derzeit wieder en vogue. 

Die Vorzeichen haben sich allerdings gewandelt: 

Während in den 80er Jahren die Verkürzung der 

Arbeitzeit die arbeitszeitpolitischen Debatten 

beherrschte und in den 90er Jahren das Thema 

„Arbeitszeitpolitik“ eher ein Schattendasein fris-

tete, sind heute Forderungen, die Arbeitszeit zu 

verlängern, unüberhörbar. 

Begründet wird dies unter anderem damit, 

dass Deutsch land im internationalen Vergleich 

eine der kürzesten Arbeitszeiten habe. Dies wir ke 

sich nachteilig auf die Kostenstruktur der Unter-

nehmen und damit auf ihre Wettbewerbsfähig-

keit aus. Eine Verlängerung der Arbeitszeit – so 

die Protagonisten dieser Position – würde dazu 

beitragen, Personalkosten zu senken und die 

Produktivität zu steigern, und würde damit auch 

zur Schaffung und zur Sicherung von Arbeits-

plätzen beitragen. 

Die von der Friedrich-Ebert-Stiftung in Auf-

trag gegebene Expertise von Dr. Hartmut Seifert, 

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Insti-

tut der Hans Böckler Stiftung, Düsseldorf nimmt 

das Thema umfassender in den Blick: Sie ana ly-

siert den Stand und die Entwicklungen der Ar-

beitszeitpolitik unter den Aspekten Dauer, Lage 

und Verteilung der Arbeitszeit und formuliert 

arbeitszeitpolitische Ziele und Perspektiven.

Die Arbeitszeitpolitische Debatte krankt aus 

seiner Sicht daran, dass sie ausschließlich unter  

Kosten- und Effi zienzgesichtspunkten geführt 

wird und andere sozial-, arbeits- und gesell schafts-

  poli tische Kontexte nicht berücksichtigt werden.

Vorbemerkung

Fakt ist: Viele Unternehmen gehen heute bei 

der Ge staltung der Arbeitszeit bereits neue und 

eigene Wege. Weg von einem engen Zeitkorsett, 

hin zu mehr fl exiblen Arbeitszeiten. Die große 

Mehrzahl der Beschäftigten arbeitet in den ver-

schiedensten Formen fl exibler Arbeitszeit. Vor 

allem Arbeitszeitkonten haben an Bedeutung 

gewonnen. Deutschland nimmt im internatio-

nalen Vergleich bei der Verbreitung solcher Ar-

beitszeit eine Vorreiterrolle ein. Dies steht in 

deutli chem Kontrast zu den häufi gen Klagen über 

die Rigidität der  Regelungen  auf  dem  deutschen  

Ar beitsmarkt.

Bei der Arbeitszeitfl exibilität sind also be-

achtliche Fortschritte erzielt worden. Und dies 

offensichtlich zum Vorteil von Unternehmen und 

Beschäftigten: Arbeitszeitkonten ermöglichen die 

Kostenersparnis von teuren Überstunden durch 

einen bedarfsgerechteren Einsatz von Mitarbei-

tern und eine bedarfsgerechtere Auslastung von 

Betriebsmitteln. Sie gewährleisten eine bessere 

Anpassung an Kundenwünsche und die Markt-

erfordernisse. Darüber hinaus tragen Arbeits-

zeitkonten auch den Wünschen der Beschäftigten 

nach mehr zeitlicher Souveränität und Flexibili-

tät Rechnung. 

Allerdings bleiben Arbeitszeitkontenmo delle 

noch häufi g auf große Betriebe beschränkt. Es 

ist offensichtlich noch viel Beratungsaufwand in 

anderen Bereichen erforderlich, um hier pass-

genaue und von den verschiedenen Akteuren 

akzeptierte Lösungen zu fi nden.

Wir dürfen aber die Augen nicht davor  ver-

schließen, dass das, was als Chance zu einer 

erhöhten Zeitsouveränität erscheint, gleichzeitig 

neue Belastungen mit sich bringen kann und 

drastisch steigende Anforderung an ein aktives 

Zeithandeln bedeutet.

Es gibt nach wie vor zu wenig Möglichkeiten, 

die unterschiedlichen Anforderungen und An-

sprüche verschiedener Lebensstile, Lebenssitua-
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tionen und Lebensphasen in Einklang mit den 

Anforderungen zu bringen, die Unternehmen 

und Beruf stellen.  Insbesondere Menschen mit 

Familien- oder Sorgeaufgaben, aber auch Men-

schen, die sich weiterqualifi zieren wollen oder 

die vor dem Abschluss ih res Erwerbslebens ste-

hen, haben spezifi sche Ansprüche und Wünsche 

im Hinblick auf die Ar beitszeit. Es gilt, auch die-

se Aspekte in die Debatte um die Arbeitszeit-

gestaltung einzubeziehen und sie nicht allein an 

wirtschaftlichen und betrieblichen Erfordernis-

sen auszurichten.

Auch wenn bereits vieles erreicht ist: Die 

Gestaltung der Arbeitszeit bleibt eine Herausfor-

derung vor allem für die Tarifpartner, aber auch 

für die Politik. Es gibt eine Reihe wichtiger Fra-

gen, die noch nicht abschließend geklärt sind: 

Wie sichert man Zeitguthaben gegen Insolvenz 

des Unternehmens wirkungsvoll ab? Wie verzinst 

man Zeitguthaben? Wie viel betriebliche Flexi-

bilität ist bei der Arbeitszeitgestaltung und bei 

Arbeitszeitkonten sinnvoll, welche tarifl ichen 

oder gesetzlichen Regelungen sind erforderlich? 

Soll es zukünftig überhaupt gültige Mindest-

normen geben, die für alle Beschäftigte Geltung 

haben?

Wir bedanken uns bei Dr. Hartmut Seifert 

für die Erstellung der Expertise und für sein 

Engagement und hoffen, dass die Studie einen 

Beitrag leisten wird zur Versachlichung und 

Erweiterung der Debatte um die Gestaltung der 

Arbeitszeit. 

Ruth Brandherm

Leiterin des Gesprächskreise 

Arbeit und Qualifi zierung
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Der Bericht zeichnet die zentralen Entwicklungs-

trends der Arbeitszeit nach und kon frontiert 

diese mit den in die öffentliche Diskussion ein-

gebrachten Kernforderungen zur Neugestaltung 

der Arbeitszeit. Die Analysen und Erörterungen 

kommen zu folgenden Ergebnissen. Die Arbeits-

zeit unterliegt einem ständigen Wandel. Er be-

trifft die drei Dimensionen der Arbeitszeit, die 

Dauer, die Lage und die Verteilung, simul tan und 

markiert eine Zeitenwende. Die über lange Jahr-

zehnte  richtungsstabile  Ent wicklung  bei  der 

Dauer der Arbeitszeit hat sich in ein polarisiertes 

Muster ver wandelt. Der Trend zu kürzeren Arbeits-

zeiten bei den Vollzeitbeschäftigten ist aus ge-

klungen und in eine gegenläufi ge Entwicklung 

umgeschlagen. Gleichzeitig setzt sich der Trend 

zu kürzeren Arbeitszeiten in Form steigender 

Teilzeitquoten und einem wachsenden Anteil 

ge ringfügiger Beschäftigungsverhältnisse fort. 

Auch die Lage der Arbeitszeit verändert sich. Der 

Trend  in  Richtung  „Rund-um-die-Uhr-Ge sell-

schaft“ hält an. Mehr als die Hälfte der Beschäf-

tigten arbeitet mittlerweile zu atypischen Zeiten 

entweder während der Nacht oder am Wochen-

ende. Vor allem Samstagsarbeit wird zur „neuen 

Normalität“. Gleichzeitig vollzieht die dritte Di-

men sion der Arbeitszeit, die Verteilung, einen 

Modellwechsel. Die Mehrheit der Betriebe hat 

mittlerweile Zeitkonten etabliert. Sie erlauben, 

die vereinbarte Regelarbeitszeit variabel zu ver-

teilen. Dieses neue Verteilungsprinzip löst das 

mehr oder minder gleichförmige Muster der Nor-

malarbeitszeit ab.

Treibender Motor dieser simultan ablaufen-

den Veränderungen von Dauer, Lage und Vertei-

lung der Arbeitszeit sind ökonomische Effi zienz-

kalküle. Die Arbeitszeit war in den letzten Jahren 

eine wichtige Stellschraube betrieblicher Ratio-

nalisierungspolitik. So hat vor allem die Flexibi-

lisierung der Arbeitszeit in nicht unbeträchtli-

chem Maße zur Kostenentlastung der Unterneh-

Zusammenfassung

men beigetragen. Auch die seit Mitte der 1990er 

Jahre anhaltende negative Lohndrift geht auf 

längere Arbeitszeiten ohne Lohn ausgleich, vor 

allem den Verfall von Arbeitszeitguthaben auf 

Zeitkonten sowie den Ersatz von zu schlag pfl ich-

tigen Überstunden durch Arbeitszeitkonten zu-

rück.

Die Arbeitszeittrends der letzten Jahre ent-

sprechen,  wenn  überhaupt,  nur  in  geringem 

Ma ße den aus sozial-, arbeits- oder gesellschafts-

politischen Kontexten abgeleiteten Anforderun-

gen an die Arbeitszeitgestaltung. Teilweise laufen 

sie ihnen sogar zuwider. Die zeitpolitischen Kon-

fl ikte verschärfen sich. Längere Arbeitszeiten 

sowie vermehrte Nacht- und Wochenendarbeit 

sind weder als familienfreundlich noch alterns-

gerecht einzustufen. Längere und atypische Ar-

beitszeiten steigern die zeitlichen Be lastungen 

anstatt sie zu reduzieren. Sie erhöhen das Risiko, 

unfreiwillig vorzeitig aus dem Erwerbsleben aus-

scheiden zu müssen. Außerdem tragen sie nicht 

dazu bei, die zeitorganisatorischen Bedingungen 

zu verbessern, die gefordert sind, um den zukünf-

tig steigenden Bedarf an Weiterbildungszeiten 

zu decken. Schließlich sprechen zahlreiche Ar gu-

mente gegen die Forderung, mit längeren Arbeits-

zeiten die hartnäckig andauernden Arbeitsmarkt-

probleme entschärfen zu können. Plausibler er-

scheint dagegen, dass eine generelle Verlänge-

rung der Arbeitszeit die Arbeitslosigkeit erhöht. 

Anders ist dagegen der stetige Anstieg der Teil-

zeitquote zu bewerten. Dieser Entwicklung ist 

ein nicht unbeträchtlicher Beschäfti gungseffekt 

zuzuschreiben.

Eine Korrektur der Arbeitszeitentwicklung 

erscheint dringend geboten, um arbeitszeitpoli-

tische Zielkonfl ikte nicht noch weiter zu ver-

schärfen. Gesucht sind Ansätze, die ein möglichst 

großes Zielspektrum abdecken können. Hierzu 

gehören erweiterte Möglichkeiten, die Arbeitszeit 

verkürzen und auch phasenweise unterbrechen 
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zu können einschließlich abgesicherter Ansprü-

che, zur Vollzeitarbeit zurückkehren zu können. 

Sämtliche Restzeiten aus Urlaubsansprüchen, 

Zeitguthaben usw. sollten, um sie vor Verfall zu 

schützen, bei Erreichen von Grenzwerten auto-

matisch auf ein Langzeitkonto gebucht werden. 

Langzeitkonten sind obligatorisch gegen Verlust 

bei Insolvenz abzusichern. Da der Trend zur 

Rund-um-die-Uhr-Arbeit nicht aufzuhalten sein 

dürfte, erscheint die Umwandlung von Geldzu-

schlägen in entsprechenden Zeitausgleich als ein 

geeigneter Weg, die gesundheitlichen Belastun-

gen und sozialen Beeinträchtigungen von Nacht- 

und Wochenendarbeit zu reduzieren. Wenn 

Arbeitszeitkonten neben den beträchtlichen öko-

nomischen Effi zienzvorteilen auch den Beschäf-

tigten Vorteile bei der Zeitgestaltung bieten sol-

len, sind prozedurale Verfahren zu etablieren, 

die Optionen bei der Zeitgestaltung einräumen 

und zugleich im Rahmen von Vetorechten vor 

kurzfristigen betrieblichen Zeitanforderungen 

schützen.
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Die Konfl ikte um die Arbeitszeitpolitik reißen 

nicht ab. Vielschichtiger denn je sind die Anfor-

derungen an die zukünftige Gestaltung der Ar-

beitszeit. Neue Arrangements der Arbeitszeit 

sind gefordert, um wirtschaftliche aber auch 

arbeits-, sozial- und gesell schaftspolitische Ziel-

setzungen zu erfüllen. Von einem kohärenten 

arbeitszeitpolitischen Konzept kann nicht die 

Rede sein. Das Gegenteil scheint eher der Fall.  

Die arbeitszeit politischen Akteure, die Arbeit-

geberverbände,  die  Gewerkschaften  und  der 

Staat, verfolgen unterschiedliche Ziele, die teil-

weise sogar in gegenläufi ge Richtungen weisen. 

Obwohl die Kontroversen über den zukünftigen 

Kurs längst nicht ausgeräumt sind, ist die Ar-

beitszeit in ständiger Bewegung. Die Änderungen 

verlaufen nicht widerspruchs frei. Sie verbessern 

die zeitökonomische Effi zienz, gehen aber zu 

Lasten gewichtiger arbeits-, sozial- und gesell-

schaftspolitischer Ziele.

Sicherlich ist es keine grundsätzlich neue 

Situation, wenn arbeitszeitpolitische Ziel setzun-

gen aus unterschiedlichen wirtschaftlichen und 

gesellschaftlichen Kontexten abgeleitet und re-

klamiert werden, und diese nicht immer wider-

spruchsfrei bleiben. Neue thematische Überle-

gungen und Orientierungen sind aufgekommen, 

ohne die alten von der arbeitszeitpolitischen 

Tagesordnung zu verdrängen. Sie reichern das 

Themen spektrum  an  und  lassen  zugleich  die 

Gestaltungsanforderungen  an  die  Arbeits zeit 

komplexer werden. Als ein Novum in der arbeits-

zeitpolitischen Debatte ist jedoch die teilweise 

Umkehrung der Begründungszusammenhänge 

anzusehen. Nach wie vor steht die Arbeitszeit-

debatte unter beschäftigungspolitischen Vorzei-

chen. Völlig umgekehrt hat sich aber die Stoß-

richtung der Argumente. Hatten die Gewerk-

schaften in den 1970er und 1980er Jahren vor 

allem aus beschäftigungspolitischen Gründen 

kürzere Arbeitszeiten ge fordert und gegen den 

1.  Problemstellung

heftigen Widerstand der Arbeitgeber dann auch 

durchgesetzt, so sind neuerdings die Unter-

nehmerverbände in die arbeitszeitpolitische 

Offensive ge gangen. Mit Kosten- und teilweise 

auch Beschäftigungsargumenten begründen sie, 

allen voran die öffentlichen Arbeitgeber, die 

Rückkehr zu früheren Arbeitszeitstandards. Die 

Erwartung ist, durch längere Arbeitszeiten be-

drohte Beschäftigung sichern und neue Arbeits-

plätze generieren zu können. 

Die aktuellen Forderungen nach Arbeitszeit-

verlängerung werfen nicht nur die Frage auf, ob 

dieser Schritt tatsächlich wirtschaftliches Wachs-

tum und Beschäftigung befl ügeln kann. Außer-

dem ist zu klären, wie sich längere Arbeitszeiten 

mit anderen, aus arbeits-, sozial- oder gesellschafts-

politischen Kontexten abgeleiteten arbeitszeit-

politischen Zielsetzungen vertragen. Zielkonfl ikte 

zeichnen sich ab. Seltsamerweise werden sie nur 

selten thematisiert. Die arbeitszeitpolitische 

Debatte ist thematisch zwar breiter denn je auf-

gefächert. Sie bleibt aber weitgehend isoliert in 

den einzelnen Dis kussionssträngen verhaftet. 

Versuche, die spezifi schen aus unterschiedlichen 

wirt schaftlichen und gesellschaftlichen Kontex-

ten abgeleiteten Anforderungen an die zukünftige 

Gestaltung in einen konzeptionellen Zusammen-

hang zu stellen und aufein ander zu beziehen, 

sucht man vergeblich. So ist zu klären, wie die 

Arbeitszeit nicht nur dazu beitragen kann, Kos-

ten zu senken, die Arbeitsproduktivität zu stei-

gern und die Wettbewerbsfähigkeit zu verbes-

sern, sondern ebenso auch arbeits-, gleichstel-

lungs- und neuerdings auch weiter bildungspoli-

tische Ziele zu erfüllen. Zu diesem komplizierten 

Spannungsverhältnis von betrieblichen und außer-

betrieblichen Zeitanforderungen gehört auch die 

neu aufge kommene Debatte über work-life-ba-

lance. Damit nicht genug: Die anstehenden demo-

grafi schen Herausforderungen sowie die vorge-

sehene schrittweise Heraufsetzung der Ruhe-
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standsgrenze auf 67 Jahre erfordern, der lebens-

biografi schen Perspektive bei der Arbeitszeitge-

staltung zukünftig eine höhere Bedeutung als 

bisher zu widmen. Unter diesen Vorzeichen greift 

Zeitpolitik zu kurz, solange sie lediglich auf kurz-

fristige, vor allem an rascher Effi zienzsteigerung 

orientierter Wirkungsaspekte fi xiert bleibt. Wenn 

es um lebensbiografi sche Aspekte geht, müssen 

zwangsläufi g auch langfristige Wirkungszusam-

menhänge stärker in den Blick genommen wer-

den. 

Obwohl die hier lediglich angedeuteten ar-

beitszeitpolitischen Zielkonkurrenzen und -kon-

fl ikte in der öffentlichen Debatte kaum themati-

siert und erst recht nicht zufriedenstellend be-

handelt werden, unterliegt die Arbeitszeit einem 

ständigen Wandel. Sämtliche Dimensionen der 

Arbeitszeit sind in Bewegung. Die Dauer der 

Arbeitszeit vollzieht eine Zeitenwende. Das lang-

jährige richtungsstabile Muster zu kürzeren Zei ten 

wird von einer polarisierten Entwicklung abge-

löst. Einerseits arbeiten immer mehr Beschäf-

tigte deut lich kürzer als die tarifl iche Regelar-

beitszeit. Teilzeitarbeit und geringfügige Beschäf-

tigung nehmen zu. Andererseits ist der bei den 

Vollzeitbeschäftigten  lange  Zeit  andauernde 

Trend zu kürzeren Arbeitszeiten in die gegen-

läufi ge Richtung umgeschlagen. Bei der Lage der 

Arbeitszeit setzt sich der Trend in Richtung 

Rund-um-die-Uhr-Gesellschaft fort. Atypische 

Arbeitszeiten wie Nacht- und Wochenendarbeit 

werden zur neuen Normalität. Außerdem voll-

zieht die Verteilung der Arbeitszeit einen Modell-

wechsel. Variable Formen der Arbeitszeit auf 

Basis von Arbeitszeitkonten lösen das lange Zeit 

dominierende Muster der gleichförmig portio-

nierten Normal arbeitszeit ab. 

Diese Zeitenwende folgt wesentlich den Im-

perativen ökonomischer Effi zienzkriterien. Ar-

beits-, sozial-, bildungs- und gesellschaftspoliti-

sche Ziele der Arbeitszeitgestaltung sind bei der 

Gestaltung der Arbeitszeit dagegen in den Hinter-

grund geraten. Diese These soll im vorliegenden 

Beitrag näher fundiert werden. In einem ersten 

Schritt zeichnen die nachfolgenden Erörterungen 

die prägenden Konturen der Arbeitszeitentwick-

lung nach und diskutieren die sie bestimmenden 

Triebkräfte (Kap. 2). Anschließend werden die 

beobachteten Trends mit zent ralen arbeitszeit-

politischen  Zielsetzungen  konfrontiert,  um  zu 

bi lanzieren, welchen Zielen die Arbeitszeitent-

wicklung der letzten Jahre eher und welchen 

weniger entsprochen hat und welche arbeitszeit-

politischen Zielkonfl ikte bestehen (Kap. 3). Einige 

arbeitszeitpolitische Schlussfolgerungen runden 

den Bei trag ab (Kap. 4).



11

2.1  Definitorische Anmerkungen

Lange Zeit wurde die Arbeitszeit überwiegend 

eindimensional betrachtet. War von Arbeitszeit 

die Rede, dann war in aller Regel deren Dauer 

gemeint. Beide Begriffe wurden überwiegend 

sy nonym gebraucht. Mit dem Aufkommen fl e-

xibler Arbeitszeit formen ist diese eindimensio-

nale Sichtweise immer weniger geeignet, die 

Komplexität der Arbeitszeit zu erfassen. Verän-

derungen der Arbeitszeit lassen sich adäquat nur 

be schreiben, analysieren und bewerten, wenn 

man zwischen drei Dimensionen unter scheidet:1 

(1) Dauer, (2) Lage und (3) Verteilung. Sie zusam-

men bilden das Profi l der Arbeitszeit. Ände-

rungen der Arbeitszeit können ein- oder mehr-

dimensional sein. Erforderlich wäre deshalb 

letztlich eine mehrdimensionale Analyse. Die 

verfügbare Datenlage gestattet jedoch nur, die 

Arbeitszeitdimensionen ein- und bestenfalls zwei-

dimensional zu betrachten und dann in einem 

zwei ten Schritt die Entwicklungs stränge aufein-

ander zu beziehen. 

In einem engen Zusammenhang mit diesen 

drei Dimensionen steht die Intensität der Arbeit, 

die jedoch nicht im engeren Sinne als eine wei-

tere Dimension der Arbeitszeit sondern als eine 

Leistungskategorie anzusehen ist. Sowohl die 

Dauer als auch die Lage sowie die Verteilung der 

Arbeitszeit haben großen Einfl uss auf die Leis-

tungserbringung, auf Intensität und Produktivität 

der Arbeit (Janssen/Nachreiner 2004). Diese für 

die Gestaltung der Arbeitszeit wichtigen Zusam-

menhänge können nachfolgend jedoch nur am 

Rande einbezogen werden. 

Wenn von einem Modellwechsel bei der Ar-

beitszeit die Rede ist, dann wird dieser Prozess 

2.  Stand und Entwicklung

häufi g als Erosion der Normalarbeitszeit oder 

auch als zunehmende Flexibi lisierung beschrie-

ben.  Beide  Begriffe  erscheinen  nur  bedingt 

geeig net, um die tief greifenden Veränderungen 

adäquat erfassen, analysieren und bewerten zu 

kön nen. So zutreffend es einerseits ist, von der 

Erosi on des lange Zeit normgebenden Normal-

arbeits verhältnisses  zu  sprechen,  so  wenig  ist 

damit andererseits darüber ausgesagt, welches 

neue das alte Modell ablöst. Der Verweis auf eine 

zunehmende Flexibilisierung der Arbeitszeit 

weist sicherlich in die richtige Richtung. Er hilft 

aber nur bedingt weiter, denn er bleibt an zwei 

Punkten unscharf. So ist in der Literatur keines-

wegs eindeutig geklärt, was unter fl exiblen Ar-

beitszeiten zu verstehen ist. Un abhängig von 

die sem defi nitorischen Defi zit erfasst der Begriff 

der Flexibilisierung weder die in unterschied-

liche Richtungen gehende Entwicklung bei der 

Dauer der Arbeitszeit noch das Phänomen unbe-

zahlter Arbeitszeiten. 

Für die Defi nition fl exibler Arbeitszeiten 

bieten sich zwei Varianten an. In einer Negativ-

abgrenzung lassen sich sämtliche von der Nor-

malarbeitszeit abweichenden Arbeitszeiten als 

fl exibel bezeichnen. Die Referenzgröße wäre dann 

die Normal arbeitszeit, defi niert als einschichtige 

Arbeit, die während des Tagesbereiches in der 

Zeit von Montag bis Freitag geleistet wird. Als 

weiteres Kriterium kommt die (auf Tarifverträgen 

oder Betriebsvereinbarungen basierende) regu-

lierte Kontrolle der Arbeitszeit hinzu. Diese De-

fi nition ist, wenn auch nicht immer explizit als 

solche aus gewiesen, in der Literatur weit ver-

breitet2. In einer engeren Defi nition lassen sich 

lediglich solche Arbeitszeiten als fl exibel bezeich-

nen, bei denen Dauer und Lage im Zeitablauf 

1 Die lange Zeit gebräuchliche Unterscheidung zwischen chronologischer, die Verteilung betreffend,  und chronometrischer, auf 
die Dauer bezogener Dimension (Teriet 1976) erscheint unzureichend, weil diese Perspektive der Lage der Arbeitszeit keine 
gesonderte Funktion beimisst.

2 Auch diese weite Definition ist unscharf, da in nicht unerheblichen Teilen der Wirtschaft, wie im Einzelhandel, z. B. Samstags-
arbeit den Charakter der Normalarbeitszeit hat und auch nur als solche vergütet wird. 
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(regelmäßig oder unregelmäßig) variieren. Ent-

scheidendes Kriterium für die zweite Defi nition 

ist die Variabilität der Arbeitszeit. Diese Defi ni-

tion begreift z. B. eine regelmäßige Nacht- oder 

Wochenendarbeit nicht als fl exibel. Alle Versu-

che, die aktuellen Veränderungen der Arbeitszeit 

begriffl ich zu erfassen, müssten als weitere Kri-

terien auch die zunehmende Heterogenität der 

Arbeitszeitformen sowie den Kon trollaspekt ein-

beziehen. Aus Sicht der Beschäftigten wird die 

analytische Perspektive letztlich erst komplet-

tiert, wenn außerdem Veränderungen der Ar-

beitszeit über den gesamten Erwerbsverlauf in 

den Blick genommen werden. Bislang hat die 

Ar beits zeitforschung die Lebenslaufperspektive 

kaum beachtet, weshalb die nachfolgenden Er-

örterungen diesen Ansatz allenfalls am Rande 

streifen werden.  

2.2  Dauer der Arbeitszeit

2.2.1  Polarisiertes Muster 

Über Jahrzehnte zeigten die durchschnittlichen 

tarifl ichen und effektiven Arbeits zeiten abneh-

mende Werte. Dieses richtungsstabile Entwick-

lungsmuster hat sich neuerdings in zwei gegen-

läufi ge Trends aufgespalten. Die Arbeitszeit drif tet 

ausein ander. Bei den Vollzeitbeschäftigten hat 

jüngst eine Zeitenwende hin zu längeren Arbeits-

zeiten eingesetzt. Gleichzeitig steigt der Anteil 

der Beschäftigten, die Teilzeit arbeit arbeiten oder 

nur geringfügig beschäftigt sind. Diese gespal-

tene Entwicklung bleibt in den meist auf durch-

schnittlichen Gesamtwerten der Arbeitszeit ba-

sierenden Betrachtungen weitgehend verdeckt. 

So ist die von allen Beschäftigten durchschnitt lich 

pro Jahr geleistete Arbeitszeit weiterhin rückläu-

fi g, wenngleich sich das Tempo verlang samt hat. 

Bislang noch vermag der anhaltende Trend zur 

Teilzeitarbeit den gegenläufi gen Trend zur Arbeits-

zeitverlängerung zu überlagern. 

Zwischen 1970 und 2004 ist die durch-

schnittliche Dauer der Arbeitszeit sämtlicher Be-

schäftigter von 1.949 Stunden pro Jahr und Be-

schäftigten (in Westdeutschland) auf nur noch 

gut 1.338 Stunden in Gesamtdeutschland zu-

rückgegangen3  (Bach  et  al.  2005).  Triebfeder 

die ser Entwicklung waren wesentlich die tarifl i-

chen Arbeitszeit verkürzungen sowie die expan-

dierende Teilzeitarbeit. Der erste Faktor ist seit 

Mitte der 1990er Jahre erlahmt. Seitdem hat sich 

das durchschnittliche Tempo des Arbeitszeit-

rückgangs abgeschwächt. Lag es in der Dekade 

zwischen 1985 und 1995 noch bei etwa 1% pro 

Jahr, so sind es seitdem nur noch 0,7%. Diese 

Werte über decken, dass bei den Vollzeitbeschäf-

tigten längst eine Zeitenwende stattgefunden hat. 

Der langjährige Trend zu kürzeren Arbeitszeiten 

ist bei den Vollzeitbeschäftigten mittlerweile in 

eine gegenläufi ge Entwicklung umgeschlagen. 

Deren durchschnitt liche effektive Arbeitszeit ist 

in den letzten vier Jahren um insgesamt etwa 

1,5% ge stiegen.4 

Dieser Prozess verläuft noch nicht fl ächen-

deckend. Teilweise geht die Zeitenwende auf ein-

zelbetriebliche,  teilweise  aber  auch  auf  erste 

bran chenweit vereinbarte tarifl  iche Arbeitszeit-

verlängerungen zurück. Erstens haben tarifl iche 

Öffnungsklauseln und hierauf basierende be-

triebliche Bündnisse für Arbeit den Weg zu ver-

längerten Arbeitszeiten mit und überwiegend 

ohne Lohnausgleich geöffnet. Die WSI-Betriebs-

rätebefragung von 2005 zeigt, dass etwa ein 

Viertel aller tarifgebundenen Betriebe mit Be-

triebsrat die Arbeitszeit aufgestockt hat (Bispinck 

2005). Zu ähnlichen Ergebnissen kommt eine 

Unternehmensbefragung. Danach hatten 27% 

aller Unternehmen die Arbeits zeit entweder 

schon verlängert oder planten entsprechende 

Schritte (DIHK 2004). Zweitens mussten die Ge-

werkschaften unter dem Druck anhaltender wirt -

schaftlicher Probleme tarifl iche Arbeitszeitver-

längerungen hinnehmen. So wurde 2005 im 

Bau hauptgewerbe vereinbart, die tarifl iche Wo-

3 Die Werte für die Arbeitszeitdauer sind nur bedingt vergleichbar, da sich zum einen durch die Wiedervereinigung Deutschlands 
die Bezugsgrößen verändert haben und zum anderen zwischenzeitlich mehrfach methodisch bedingte Revisionen der Arbeits-
zeitrechnungen stattgefunden haben. Deshalb spiegeln Longitudinalanalysen lediglich grobe Trendverläufe.

4 Einen Trend zur Arbeitszeitverlängerung beschreiben auch: Brenke (2004); Anger (2006).
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chenarbeitszeit um eine Stunde von 39 auf 40 

Stunden anzuheben. Im Bereich des öffentlichen 

Dienstes hat sich nicht nur die Regelarbeitszeit 

der Beamten wieder auf bis zu 42 Stunden ver-

längert, auch ein Teil der Arbeiter und Angestell-

ten muss wieder länger arbeiten. Diese Entwick-

lungen rechtfertigen, von einem Roll back und 

nicht nur von einem konjunkturellen Phänomen 

in der Arbeitszeitentwicklung zu sprechen.5 Nicht 

auszuschließen ist, dass diejenigen Betriebe, die 

die Arbeitszeit noch nicht verlängert haben, un-

ter Kon kurrenzdruck geraten und nachziehen 

wer den, sobald die in weiten Teilen der Wirt-

schaft noch ungenügend ausgelasteten Produk-

tionskapazitäten aufgrund einer ver besserten 

Nachfragesituation eine solche Reaktion recht-

fertigen. 

Zur  Verlängerung  der  effektiven  Durch-

schnittsarbeitszeit tragen schließlich auch die 

gesunkenen Krankenstände bei. Zwischen 1995 

und 2004 ist die Zahl der durch schnittlichen 

krankheitsbedingten Fehlzeiten um 40% von 74,5 

auf 45 Stunden zurückgegangen (Allmendinger 

et al. 2005, S. 210), entsprechend ist die durch-

schnittliche effektive Jahresarbeitszeit um knapp 

30 Stunden oder 2% je Be schäftigten gestiegen.

Dem Trend zu längeren steht ein anhalten-

der Trend zu kürzeren Arbeitszeiten gegenüber. 

Zentrale Impulsgeber sind die ungebrochene 

Ausbreitung der Teilzeit arbeit sowie die durch 

die Hartz-Gesetze geförderte Ausweitung gering-

fügiger Be schäftigungsverhältnisse (Mini-/Midi-

jobs). Kontinuierlich ist die Teilzeitquote von 

14,0% in 1991 auf 24,5% in 2005 gestiegen. Zu 

dieser Entwicklung hat das Teilzeit gesetz von 

2001 nur wenig beigetragen (Eckermann et al. 

2003). Es krankt an einer Konstruktionsschwä-

che. Der Gesetzgeber ist auf der Hälfte eines 

richtigen Weges stehen geblieben und hat den 

Beschäftigten Zeitoptionen nur asymmetrisch 

einge räumt. Dem Rechtsanspruch, von Vollzeit- 

auf Teilzeitarbeit zu wechseln, steht nicht wie in 

den Niederlanden oder in verschiedenen betriebli-

chen Vereinbarungen ein entsprechendes Rück-

kehrrecht gegenüber. Potenzielle Wechsler müs-

sen be fürchten, die Arbeitszeit nicht wieder ver-

längern zu können, wenn veränderte Lebensum-

stände (z. B. Änderungen in der Familienstruktur) 

einen solchen Schritt erfordern. 

Für zusätzlichen Schub im Bereich der Ar-

beitsverhältnisse mit kurzen Arbeitszeiten haben 

die Hartz-Gesetze gesorgt. Sie fördern gering-

fügige Beschäftigungs verhältnisse, die seitdem 

auch als Mini- und Midijobs bezeichnet werden 

(Keller/Seifert 2006). Im Unterschied zu früheren 

Regelungen sind sie nicht mehr durch Höchst-

grenzen der Arbeitszeit sondern des Einkom-

mens (bis 400 € bzw. 800 €) defi niert. Infolge 

der Neuregelungen6 ist die Zahl der Minijobs 

sprunghaft zwischen Anfang 2003 und Mitte 2005 

um 2.6 Mill. auf 6.7 Mill. In die Höhe geschnellt7 

(Deutscher Bundestag 2006). Knapp 14% der ab-

hängig Beschäftigten arbeiteten Mitte 2005 aus-

schließlich geringfügig. Bislang lässt sich nicht 

genau quantifi zieren, in welchem Maße geringfü-

gige Beschäftigungen Vollzeitarbeitsplätze substi-

tuiert und damit die durchschnittliche Arbeits-

zeitdauer verringert haben8. 

Zur  Verkürzung  der  Arbeitszeiten  tragen 

schließlich auch die betrieblichen Bünd nisse für 

Arbeit bei. Im Rahmen dieser Vereinbarungen 

haben die Betriebsparteien nicht nur Verlänge-

rungen sondern umgekehrt auch Verkürzungen 

der  Arbeitszeit  vereinbart.  Die  Entscheidung 

über die Richtung der Arbeitszeitänderung hängt 

wesentlich von der jeweiligen Auftragslage ab 

(Mauer/Seifert 2001; Seifert/ Massa-Wirth 2005). 

Zur  Sicherung  bedrohter  Arbeitsverhältnisse 

5 In konjunkturellen Aufschwungphasen ist es üblich, dass die durchschnittlich geleistete Arbeitszeit aufgrund von Überstunden 
sowie Aufbau von Arbeitszeitguthaben zunächst steigt. Diese zyklisch bedingte Reaktion im Arbeitseinsatz wird zuweilen 
fälschlicherweise als Trend interpretiert.

6 Die Arbeitgeber haben eine Pauschalabgabe in Höhe von 30% zu leisten: 15% für die gesetzliche Rentenversicherung, 13% die 
gesetzliche Krankenversicherung und 2% Steuern mit Abgeltungswirkung.

7 Die Bereiche der geringfügigen und der Teilzeitbeschäftigung überschneiden sich teilweise, so dass die hier ausgewiesenen 
Daten sich nicht einfach addieren lassen.

8 Die Zwischenberichte der Evaluationsforschung zu den Hartz-Gesetzen verweisen auf den Tatbestand der Substitution, ohne 
diesen aber quantifizieren zu können (Deutscher Bundestag 2006).
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ha ben etwa 15% der Betriebe mit Betriebsrat die 

Arbeitszeit temporär verkürzt. Über das Ausmaß 

der Arbeitszeitverkürzung liegen ebenso wenig 

Angaben vor wie umgekehrt über die ebenfalls 

im Rahmen betrieblicher Bündnisse vereinbarten 

Arbeitszeitver längerungen.

Wie sich die Polarisierung der Arbeitszeit 

für den Arbeitsmarkt, die Arbeitsbezie hungen 

und die soziale Sicherung auswirken wird, ist 

bislang wenig untersucht9. In diesem Zusammen-

hang stellt sich auch die Frage, inwieweit sich 

an dem Kriterium Dauer der Arbeitszeit neue 

Segmentationslinien des Arbeitsmarktes heraus-

bilden. Einige problematisierende Hinweise müs-

sen an dieser Stelle genügen. So krankt Teilzeit-

arbeit im Vergleich zu entsprechenden Vollzeit-

tätigkeiten an schlechteren Zugängen zu betrieb-

licher Weiterbildung (Unabhängige Experten-

kommission 2004), an eingeschränkten Karriere-

möglichkeiten (OECD 1999) sowie an verminder-

ten Ein kommenschancen. Ferner führt Teilzeit-

arbeit nur begrenzt zu Vollzeiterwerbstätigkeit 

(Bothfeld/O‘Reilly 2000). Auch wenn vergleich-

bare Untersuchungsergebnisse für geringfügige 

Beschäftigungsverhältnisse nicht bekannt sind, 

erscheint es plausibel, von ähnlich ungünstigen 

oder sogar noch schlechteren Bedingungen aus-

zugehen. Hinzu kommen Mobilitätsbarrieren, 

die einen Wechsel in Vollzeittätigkeiten be hin-

dern (Deutscher Bundestag 2006). Als Schleuse 

in Normalarbeitsverhältnisse taugen geringfü-

gige Beschäftigungsverhältnisse nur sehr be-

dingt. Insofern ist nicht auszuschließen, dass sich 

entlang der Arbeitszeitdauer neue Strukturen 

von Kern- und Randbelegschaften mit nur gerin-

ger Durchlässigkeit verfestigen. Abgesehen von 

den dadurch verursachten sozialen und mone-

tären Folgen für die Individuen würde eine sol-

che neue Segmentierung auch die Funktionsfä-

higkeit des Arbeitsmarktes langfristig beeinträch-

tigen. Denn ein wachsender Teil der Beschäftig-

ten wäre bei betrieblicher Weiterbildung unter-

repräsentiert oder völlig ausgeschlossen. Auf 

die sen Aspekt gehen die Aus führungen in Kap. 

3.2 näher ein. 

2.2.2 Zeitverfall

Die  Verlängerung  der  Arbeitszeiten  geht  mit 

einem schleichenden Prozess zu unbe zahlten 

Arbeitszeiten einher. Die Grauzonen unbezahlter 

Arbeit nehmen zu (Anger 2006). Wachsende Teile 

bislang vergüteter Arbeitszeit werden weder 

durch Geld noch durch entsprechenden Freizeit-

ausgleich abgegolten: 

● Unbezahlte Mehrarbeit fi ndet in gut jedem 

fünften Betrieb mit Betriebsrat statt (Seifert 

2005b). Das durchschnittliche Volumen der 

nicht abgegoltenen Über stunden wird je Be-

schäf tigten auf 0,9 Stunden pro Woche beziffert 

(Bauer et al. 2004). 

● Ferner hat die rasche Ausbreitung von Arbeits-

zeitkonten zuschlagpfl ichtige Über stunden ar-

beit ersetzt (Anger 2006).

● In jedem dritten Betrieb mit Arbeitszeitkonten 

verfallen  Teile  der  angesam melten  Zeitgut-

haben (Seifert 2005b). 

● Wachsende Zeitanteile für betriebsnotwendige 

Qualifizierungen, die bislang als bezahlte 

Arbeitszeiten defi niert und auch behandelt 

wurden, werden in den Freizeitbereich der 

Beschäftigten verlagert.10 Bislang lag der An-

teil, den die Be schäftigten in Form von Freizeit 

für berufl ich-betriebliche Weiterbildung auf-

bringen, bei etwa einem Viertel der gesamten 

Weiterbildungszeit (im Überblick: Seifert 2006). 

Dieser Wert dürfte angesichts der jüngsten 

Entwicklungen mitt lerweile jedoch schon hö-

her liegen. 

Das Gesamtausmaß weder monetär noch durch 

entsprechenden Freizeitausgleich vergüteter Ar-

beitszeit lässt sich bislang nicht quantifi zieren 

und ist auch in den vor liegenden Arbeitszeitsta-

tistiken nur unzureichend erfasst. Vermutlich 

9  In Heft 5/2006 der WSI-Mitteilungen thematisieren verschiedene Beiträge die Auswirkungen der expandierenden geringfügigen 
Beschäftigung auf die individuelle soziale Sicherheit, auf die sozialen Sicherungssysteme und auf die Beschäftigung (Keller/
Seifert 2006; Bäcker 2006; Dietz/Walwei 2006; Klammer/Leiber 2006).

10 Bislang fehlen repräsentative Untersuchungsergebnisse über diese Verlagerungen. Zahlreiche Medienberichte sprechen jedoch 
dafür, dass es sich nicht nur um Einzelfälle handelt.
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dürfte die fak tische Arbeitszeit deutlich länger 

sein, als statistisch ausgewiesen. Insofern stehen 

auch internationale Vergleiche über die tatsäch-

liche Dauer der Arbeitszeit nur be dingt auf ge-

sicherten Datengrundlagen.11 

Ungeachtet der bislang unzureichend gelös-

ten Erfassung und Quantifi zierung nicht vergü-

teter Arbeitszeiten dürfte außer Frage stehen, 

dass die skizzierten Besonder heiten in der Ar-

beitszeitentwicklung zu einem Gutteil die nega-

tive Lohndrift der letzten Jahre (Bispinck/WSI-

Tarifarchiv 2006) erklären. Die Arbeitszeit ist zu 

einem unzureichend gesicherten Einfallstor der 

indirekten Lohnsenkung geworden.  

Die  offensichtliche  Zunahme  unbezahlter 

Ar beitszeiten, die letztlich eine faktische Senkung 

des durchschnittlichen Stundenlohnes bedeutet, 

offenbart ein grundsätz liches Problem. Mit der 

Erosion der Normalarbeitszeit und der gleichzei-

tigen Ver lagerung von Regelungskompetenzen 

von der tarifl ichen auf die betriebliche Ebene 

entgleitet ein wachsender Teil der geleisteten Ar-

beitszeit geregelter Kontrolle. Der zunehmende 

Druck auf Löhne und Einkommen konzentriert 

sich auf das Ventil Arbeitszeit. Offensichtlich 

lassen sich in einer Situation verschärften inter-

nationalen Wettbewerbs, konkurrierender Stand-

orte, dadurch bedrohter Arbeits plätze und feh-

lender alternativer Beschäftigungsmöglichkeiten 

Zugeständnisse bei den Beschäftigten wegen de-

ren im Vergleich zur Zeitpräferenz stärker aus-

geprägten Geldpräferenz eher bei der Arbeitszeit 

erreichen. Zeit gilt offensichtlich im Vergleich zu 

Einkommen als inferiores Gut, obwohl die Klagen 

über Zeitnot bei einem weiten Teil der Beschäf-

tigten eher zu- als abgenommen haben.

2.2.3  Internationaler Vergleich

Internationale Vergleiche über die durchschnitt-

liche Dauer der Arbeitszeiten sind wegen unter-

schiedlicher Datenlagen nicht unproblematisch 

(Bosch et al. 2005). Nicht ausgeschlossen ist des-

halb, dass sie ein schiefes oder unvollständiges 

Bild zeichnen.12 Nach den jüngsten von der OECD 

(2005a) aufbereiteten Daten lag die durchschnitt-

liche jährliche Arbeitszeit in Deutschland im 

Jahre 2004 mit 1.360 exakt auf dem gleichen 

Niveau wie in Frankreich und wurde unter den 

OECD-Ländern nur von den Niederlanden mit 

1.312 Stunden unterboten. Da in diese Größen 

die Arbeitszeiten sowohl der Vollzeit- als auch 

der Teilzeit- sowie der geringfügig Beschäftigten 

eingehen, sind Vergleiche wegen der interna-

tional stark differierenden Teilzeitquoten nur 

bedingt aussagefähig. Außerdem stammen die 

Da ten aus unterschiedlichen Quellen und basie-

ren auf unterschiedlichen methodischen Erhe-

bungskonzepten, weshalb die OECD ausdrücklich 

darauf hinweist, die Daten lediglich für Längs-

schnitt- nicht aber für Querschnittsvergleiche 

zwischen den Ländern zu nutzen.13 Im Längs-

schnittvergleich  für  die  Zeitspanne  zwischen 

1970 und 2004 zeigt sich für die meisten Länder 

der Europäischen Union ein ähnliches Muster 

abnehmender Arbeitszeiten (Leiner-Killinger et 

al. 2005). 

Ein genaueres Bild über die Arbeitszeiten 

im Querschnittsvergleich vermögen die Daten 

von Eurostat zu zeichnen, die zwischen Vollzeit- 

und Teilzeitbeschäftigten differenzieren14. Dabei 

rangiert Deutschland im Mittelfeld der europäi-

schen Länder (vgl. Schaubild 1). 

11 Eine genauere Arbeitszeitstatistik, die Auskunft über die tatsächlich geleistete Arbeitszeit geben kann, ist auch erforderlich, 
um valide Aussagen über die Arbeitsproduktivität machen zu können.

12 Die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbände bezieht den internationalen Arbeitszeitvergleich lediglich auf 
Arbeiter im verarbeitenden Gewerbe, also ein vergleichsweise kleines Beschäftigungssegment (BDA 2004). Aus der unter-
schiedlichen Arbeitszeitdauer ziehen sie Schlussfolgerungen auf Arbeitskosten und Wettbewerbsfähigkeit. Da Arbeiter in aller 
Regel nach Stundenlöhnen entgolten werden, variieren nicht nur ihre Einkommen sondern auch die Arbeitskosten mit der 
Dauer der Arbeitszeit. Internationale Arbeitszeitvergleiche dieser Beschäftigtengruppen sind also wenig aussagekräftig.

13 “The data are intended for comparisons of trends over time; they are unsuitable for comparisons of the level of average annu-
al hours of work for a given year, because of differences in their sources” (OECD 2005a, S. 256).

14 Sie beziehen sich allerdings nur auf die Wochenarbeitszeit ohne Urlaubs- und Feiertagsregelungen. 
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In der Arbeitszeitdiskussion wird häufi g sugge-

riert, dass zwischen der Dauer der Arbeitszeit 

und der Arbeitsmarktlage ein Zusammenhang 

bestehe (Sinn 2003). Die These ist, dass eine 

längere Dauer der Arbeitszeit die Arbeitsmarkt-

lage positiv beeinfl usse. Wie wenig haltbar diese 

These ist, zeigt bereits eine einfache Gegenüber-

stellung der durchschnittlichen Dauer der Wo-

chenarbeitszeit  und  der  Arbeitslosenquoten. 

Beschäftigungspolitisch erfolgreiche Länder wie 

die Niederlande oder Dänemark haben mit die 

kürzesten Arbeitszeiten in Europa (Schaubild 1). 

Und lange Arbeitszeiten wie in Griechenland 

oder in Polen schützen nicht vor hohen Arbeits-

losenquoten. Für die ökonomische Effi zienz der 

Arbeitszeit können Lage und Verteilung der Ar-

beitszeit bedeutsamer sein als die Dauer. Denn 

eine kurze Dauer der Arbeitszeit bietet ver-

gleichsweise großen Spielraum, fl exible Muster 

bei Lage und Verteilung der Arbeitszeit einzu-

führen. 

2.2.4  Triebkräfte

Die Entwicklung zu längeren aber auch zu kürze-

ren Arbeitszeiten in Form von Teil zeit und gering-

fügiger Beschäftigung geht vorrangig auf ökono-

mische Effi zienz kalküle zurück. Nur teilweise 

deckt sich dieses Entwicklungsmuster mit den 

Wünschen der Beschäftigten (Bauer et al. 2004) 

Schaubild 1: Zahl der geleisteten Wochenstunden bei Vollzeitbeschäftigung
in der EU 2006

Quelle: Eurostat. (Daten 2. Quartal 2006)
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und wird durch deren Nachfrage bestimmt. Län-

gere Arbeitszeiten erlauben, sowohl die Lohn- als 

auch die Kapitalstückkosten zu senken. Vom 

Lohnausgleich hängt die Höhe der Kosteneffekte 

ab. Findet Lohn kompensation statt, dann bleibt 

der Stundenlohn konstant, ohne Ausgleich sinkt 

er. Unabhängig vom Lohnausgleich verschiebt 

sich in jedem Fall der Grenzwert für Überstun-

denzuschläge. Hinzu kommt, dass verlängerte 

Arbeitszeiten die Maschinenlaufzeiten ausdeh-

nen und eine effi zientere Nutzung des eingesetz-

ten Produk tionskapitals erlauben. Die Kapital-

stückkosten sinken. Diesen Kosten senkenden 

Ef fekten können die Produktivität bremsende 

Effekte gegenüber stehen. Verlängerte Arbeitszei-

ten können die Arbeitsbelastungen steigern und 

die Grenzproduktivität der Arbeit senken, Kran-

kenstände erhöhen und die Arbeitsqualität be-

einträchtigen. Diese Effekte fallen jedoch teil-

weise erst in längerer Frist an (z. B. Gesundheits-

kosten) und schmälern die Kosten senkenden 

Effekte nicht unmittelbar. 

Ebenso ist die Expansion von Arbeitsverhält-

nissen mit kürzeren, deutlich unter den tarifl i-

chen Werten liegenden Arbeitszeiten primär auf 

hiermit verbundene Kosten vorteile zurück zu 

führen. Teilzeitarbeit erlaubt, den Arbeitseinsatz 

eng mit im Tages- oder Wochenverlauf variieren-

den Kundenfrequenzen, wie sie beispielsweise 

im Einzelhandel, der Gastronomie oder im Ver-

kehrsbereich verbreitet sind, zu synchro nisieren 

und Leerzeiten zu minimieren. Damit soll keines-

wegs verkannt werden, dass auch bei den Be-

schäftigten ein starkes Interesse an Teilzeitarbeit 

besteht, wenngleich ein bedeutender Teil (38%) 

der Teilzeitbeschäftigten entweder die Stunden-

zahl erhöhen oder in Vollzeit wechseln möchte 

(Bauer et al. 2004). Vor al lem Frauen, die fami-

liale Versorgungsaufgaben übernehmen, sind 

zumindest phasenweise an Teilzeitarbeit inter-

essiert und hierauf angesichts von Zeitrestrik tio-

nen aufgrund der familialen Arbeitsteilung und 

unzureichender Versorgung mit öffentlichen Ganz-

tagsschulen und -betreuungseinrichtungen auch 

angewiesen. Ge ringfügige Beschäftigung kommt 

dagegen eher den besonderen Nachfrage be din-

gungen von Schülern, Studierenden und Rent-

nern  so wie  Vollzeitbeschäftigten  mit  Neben-

tätigkeiten entgegen. Diese Gruppen bilden die 

Mehr heit der geringfügig Beschäftigten.

2.3  Lage der Arbeitszeit

2.3.1  Trend zur Rund-um-die-Uhr-Gesellschaft 

Simultan zu den gegenläufi gen Entwicklungen 

bei der Dauer ändert sich auch die Lage der Ar-

beitszeit. Der Trend geht in Richtung einer Rund-

um-die-Uhr-Gesell schaft. Nacht-, Wochenend- 

und Schichtarbeit breiten sich schrittweise aus. 

Etwa gut die Hälfte aller abhängig Beschäftigten 

leistet mittlerweile (Stand: 2005) eine dieser Ar-

beitszeitformen. 13 Jahre zuvor waren es 38% 

(Schaubild 2). Diese als atypisch bezeichneten 

Arbeitszeiten werden allmählich zu einer neuen 

Normalität. 

Betroffen von dieser Entwicklung sind sämtli-

che Wirtschaftsbereiche, am stärksten der Be reich  

Handel und Gastgewerbe, wo gut 71% der Be-

schäftigten atypische Arbeitszeiten leisten. Kaum 

niedriger sind die Anteilswerte (69%) im Be reich 

Verkehr  und  Nachrichtenübermittlung.  Aber 

auch in Bereichen, in de nen diese Arbeitszeit-

formen lange Zeit eher sel tene Ausnahme waren, 

wie im Kredit- und Ver sicherungsgewerbe, drin-

gen sie scheinbar unaufhaltsam vor. Waren hier 

im Jahr 1991 nicht einmal 15% der Beschäftigten 

betroffen, so gehören atypische Arbeits zeiten mitt-

lerweile für knapp 40% der Beschäftigten zum 

Arbeitsalltag. Insge samt vollzieht sich der Trend 

zu aty pischen  Arbeitszeiten  in  kleinen   Schritten 

aber stetig. Er kann tief greifende Auswirkungen 

auf das Zusammenspiel von Arbeits leben und 

außerbetrieblichen Aktivitäten haben, was noch 

zu thematisieren sein wird.

Die einzelnen Formen atypischer Arbeitszei-

ten entwickeln sich mit unterschiedlicher Dyna-

mik. Besonders stark zugelegt hat die Wochen-

endarbeit. Samstagsarbeit ge hört in Bereichen 

wie Handel, Gastgewerbe sowie Verkehr und 

Nachrichtenüber mittlung für die überwiegende 
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Mehrheit der Beschäftigten zum Arbeitsalltag. 

Sonn tagsarbeit ist besonders stark in den Be-

reichen Verkehr und Nachrichtenübermitt lung 

(31%) sowie in den Organisationen ohne Erwerbs-

charakter und privaten Haus halten mit ebenfalls 

31% Anteil der Beschäftigten verbreitet.

Atypische Arbeitszeiten sind bei weiten Tei-

len der Beschäftigten unbeliebt (Bauer et al. 

2004). Trotz der vor allem für Nacht- und Sonn-

tagsarbeit gezahlten Geldzu schläge würde die 

Mehrheit der zu diesen Zeiten Beschäftigten 

lieber Normal arbeitszeit leisten. Angesichts des 

eklatanten Mangels an alternativen Beschäfti-

gungsmöglichkeiten bleibt ihnen nichts anderes 

übrig, als suboptimale Arbeitszeiten zu akzep-

tieren. Hätten die Beschäftigten Optionen, wie 

es ökonomische Lehrbücher unterstellen, Nutzen 

maximierend zwischen unterschiedlichen For-

men der Arbeitszeit und entsprechen den Ein-

kommensniveaus wählen zu können, dann wäre 

aufgrund ausgeprägter Präferenzen zugunsten 

familien- und freizeitfreundlicher Arbeitszeit-

lagen mit Eng pässen bei der Besetzung von Ar-

beitsplätzen  mit  atypischen  Arbeitszeiten  zu 

rech nen. Oder aber die Betriebe müssten mit 

attraktiveren Geld-Zeitangeboten ver suchen, sich 

am Markt gegen die Zeitpräferenzen der Beschäf-

tigten durchzusetzen.

2.3.2  Internationaler Vergleich

Im Vergleich zu den europäischen Ländern be-

wegen sich die Anteilswerte atypi scher Arbeits-

zeiten in Deutschland15 in etwa im Mittelfeld 

(Schaubilder 3–6)16. Im inter nationalen Ranking 

der einzelnen Zeitformen ist Deutschland bei der 

Nacht arbeit leicht über und bei der Samstags- 

und der Sonntagsarbeit leicht unter den europä-

Schaubild 2: Schicht-, Nacht- und Wochenendarbeit der abhängig Beschäftigten
1991 und 2005 in %

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus; eigene Berechnungen.
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15 Die ausgewiesenen Anteilswerte beziehen sich lediglich auf die Häufigkeitsmerkmale ständig und regelmäßig nicht aber auch 
auf gelegentlich geleistete Nacht-, Samstags- und Sonntagsarbeit und sind deshalb auch nicht mit den in Kap. 2.2.1 dargestell-
ten Daten.

16 Da für 2005 keine Durchschnittswerte für die EU-Länder vorliegen, wird hier aus Gründen des Vergleichs auf die Werte von 
2004 zurückgegriffen.
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ischen Durchschnittswerten positioniert. Auf 

welche Faktoren die starke Streuung atypischer 

Arbeitszeiten  zurückzuführen  ist,  ist  bislang 

nicht systematisch ausgeleuchtet worden. Unter-

schiede in den Wirtschaftszweigstrukturen dürf-

ten ebenso eine Rolle spielen wie gesetzliche und 

tarifl iche Regelungen sowie sozio-kulturelle Tra-

ditionen und Lebensgewohnheiten.

Schaubild 3: Abhängig Beschäftigte mit Schichtarbeit – gewöhnlich – in der EU 2005

Quelle: Eurostat. (Daten 4. Quartal 2005) WSI
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Schaubild 4: Abhängig Beschäftigte mit Nachtarbeit – gewöhnlich – in der EU 2005

Quelle: Eurostat. (Daten 4. Quartal 2005) und Statistisches Bundesamt.
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Schaubild 5: Abhängig Beschäftigte mit Samstagsarbeit – gewöhnlich – in der EU 2005

Quelle: Eurostat. (Daten 4. Quartal 2005) und Statistisches Bundesamt.
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Schaubild 6: Abhängig Beschäftigte mit Sonntagsarbeit – gewöhnlich – in der EU 2005

Quelle: Eurostat. (Daten 4. Quartal 2005) und Statistisches Bundesamt.
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Das Ausmaß atypischer Arbeitszeiten liefert 

nur bedingte Hinweise für einen Ver gleich der 

Betriebsnutzungszeiten. Eine geschickte Zeitor-

ganisation, gepaart mit einer ebenso effi zienten 

Arbeitsorganisation, kann auch bei relativ gerin-

gen Anteils werten atypischer Beschäftigung zu 

einer hohen Betriebsnutzungszeit führen. Län-

der- sowie Branchenvergleiche zeigen, dass sich 

lange Betriebsnutzungszeiten mit unterschied-

lichen Zeitstrategien erreichen lassen (Bauer et 

al. 2005). So nutzt das Produzierende Gewerbe 

in Deutschland im Vergleich zu anderen europäi-

schen Ländern in stärkerem Maße versetzte 

Arbeitszeiten und kommt auf diese Weise in der 

Industrie auf vergleichsweise lange Betriebsnut-

zungszeiten.

2.3.3  Triebkräfte

Die  Ausweitung  atypischer  Arbeitszeiten  hat 

vorrangig ökonomische Gründe. Vor allem in 

kapitalintensiven Bereichen der Produktion die-

nen diese Arbeitszeitformen dazu, die Kapi tal-

stückkosten zu senken.17 Schicht-, Nacht- und 

Wochenendarbeit verlängern die Produktions- 

bzw. Dienstleistungszeiten. Die optimale Be-

triebsnutzungszeit hängt dann bei gegebener 

Nachfrage von den betrieblichen Kostenstruktu-

ren, von produktionstechnischen Bedingungen 

sowie von Nachfrage- und Wettbewerbsbedin-

gungen ab. 

Starke Impulse zur Rund-um-die-Uhr-Ge-

sellschaft gehen ferner von der Tertiari sierung 

der Wirtschaft aus. Veränderte Anforderungen 

der Verbraucher an Ver sorgungsleistungen ha-

ben weit reichende Folgen für die Gestaltung der 

Arbeitszeit. Immer mehr Dienstleistungen spe-

ziell in den Bereichen Pfl ege, Gesundheit, Sicher-

heit, Hotel- und Gaststättenbereich, Verkehr oder 

Nachrichtenübermittlung werden möglichst rund 

um die Uhr angeboten und auch nachgefragt. Da 

von einer wach senden Bedeutung dieser Be-

reiche auszugehen ist (Prognos 2002) und in 

diesen Sektoren, wie gezeigt, atypische Arbeits-

zeiten weit verbreitet sind, ist in der Ge samt-

wirtschaft mit durchschnittlich weiter steigenden 

Anteilen von Schicht-, Nacht- und Wochenend-

arbeit zu rechnen. Zeitpolitische Konfl ikte zwi-

schen der Konsu menten- und der Produzenten-

perspektive dürften sich angesichts der zu er war-

tenden weiteren Beschäftigungsexpansion in den 

genannten Sektoren verschärfen. Nacht- und 

Wochenendarbeit sind trotz der Geldzuschläge 

bei vielen Beschäftigten unbeliebt, die zu diesen 

Zeiten angebotenen Dienstleistungen erfreuen 

sich da gegen hoher Beliebtheit. 

2.4  Verteilung der Arbeitszeit

2.4.1   Modellwechsel durch Arbeitszeitkonten
 
Die rasche Ausbreitung von Arbeitszeitkonten 

hat die bestehenden Arbeitszeitmuster wohl am 

nachhaltigsten verändert. Diese Entwicklung 

gleicht einem Modellwechsel bei der Verteilung 

der Arbeitszeit. Zeitorganisatorisch lösen Arbeits-

zeitkonten die auf gleichmäßig verteilten Zeit-

portionen basierende Normalarbeitszeit ab. Sie 

er öffnen Spielraum, eine (tarifl ich oder indivi-

duell) vereinbarte durchschnittliche Arbeitszeit 

variabel auf der Zeitachse zu verteilen. Mehr 

oder minder starre Muster der Arbeitszeitvertei-

lung gehören der Vergangenheit an. Sie domi-

nierten im Zeitalter der industriellen Massenfer-

tigung. Die tarifl iche Wochenarbeitszeit wurde 

in aller Regel in gleich großen Portionen auf die 

Arbeitstage verteilt. Abweichungen hiervon wa-

ren nur als begründungspfl ichtige Ausnahmen 

nach oben im Rahmen (zuschlag pflichtiger) 

Überstunden und nach unten im Rahmen von 

Kurzarbeit möglich. Erst die in den 1960er Jah-

ren aufgekommene Gleitzeitarbeit erlaubte, 

Beginn und Ende und damit auch die Dauer der 

täglichen/wöchentlichen Arbeitszeit innerhalb 

zunächst schmaler Bandbreiten zu variieren. 

17 Eine Rolle spielen ferner die Stromkosten bei energieintensiver Produktion wie vor allem in der Mineralölverarbeitung oder 
in der Aluminiumindustrie. Zu den Schwachlastzeiten während z. B. der Nacht räumen die Energieerzeuger erhebliche Preis-
nachlässe ein, die die zusätzlichen Arbeitskosten für Nachtzuschläge mehr als aufwiegen können.
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Lange Zeit blieb der Anteil der Beschäftigten mit 

Gleitzeitkonten auf einen kleinen Beschäftigten-

kreis beschränkt; 1972 hatten die Betriebe für 

6% der Beschäftigten diese neue Arbeitszeitform 

eingeführt (Teriet 1976, S.18). Entscheidender 

war, dass Gleitzeitkonten erstmals das vor herr-

schende Prinzip der gleichförmigen Arbeitszeit-

verteilung durchbrachen und mit variablen Ar-

beitszeiten ein neues zeitorganisatorisches Grund -

muster etablierten. Nachfolgende Zeitkontenmo-

delle bauten hierauf auf, modifi zierten und er-

weiterten das Grundprinzip der variablen Ar beits-

zeitverteilung in vielfältiger Weise. 

Zahlreiche tarifl iche Vereinbarungen haben 

mittlerweile den Weg für immer neue Vari anten 

von Zeitkonten geebnet (Bispinck 1996; Bispinck/

WSI-Tarifarchiv 2005). Die Erosion der starren 

Normalarbeitszeit war nicht mehr aufzuhalten. 

Der zeitliche Spielraum für die Gestaltung der 

Zeitkonten wurde Schritt für Schritt ausgeweitet. 

Die  ursprünglich  eng  begrenzten  Unter-  und 

Ober grenzen für die Verteilung der regelmäßigen 

Arbeitszeit, die Höchstwerte für Zeitschulden 

und -guthaben sowie die Ausgleichszeiträume 

wurden sukzessive ausgedehnt. Die Betriebspar-

teien nutzten die neuen Gestaltungsmöglichkei-

ten, entwickelten betriebsspezifi sche Zeitkonten-

varianten und kombinierten einzelne Modelle 

miteinander. Kaum noch überschaubar ist mitt-

lerweile die Vielfalt arbeitszeitorganisatorischer 

Gestaltungsmöglichkeiten. 

Die  zahlreichen  Varianten  an  Zeitkonten 

lassen sich zu folgenden Grundmodellen bün-

deln: (1) Gleitzeitkonten, (2) Überstundenkonten, 

(3) Ansparmodelle18 und (4) Bandbreitenmodel-

le19 (Seifert 1998). Kriterien für diese Modellbil-

dung sind die Modi, nach denen Zeitkonten or-

ganisiert sind, sowie die Zeitelemente, die auf 

den Konten verbucht werden können. Eine an-

dere Kategorisierung legt als Kriterium die Län ge 

des Ausgleichszeitraums zugrunde. Verbreitet 

ist die Unterscheidung zwischen Kurz zeit-, Lang-

zeit- und Lebensarbeitszeitkonto. Bei de Kate-

gorisierungen lassen sich miteinander verknüp-

fen. Von der analytischen Perspektive hängt ab, 

welche Katego risierung problemadäquater ist. 

Eine dritte Kategorisierung unterscheidet nach  

funk tionalen  Kriterien  und  geht  von  den Ver-

wendungszwecken von Zeitguthaben aus: kurz-

fristig volatiler Arbeitsbedarf, Überbrückung 

saisonaler oder gar konjunktureller Schwankun-

gen, betriebliche Weiterbildung, vorzeitiges Aus-

scheiden aus dem Er werbsleben usw. Da einzel-

ne Zeitkonten häufi g multiple Verwendungs-

zwecke zu lassen, ist diese Typisierung weniger 

trennscharf. Hinzu kommt, dass die Verwen-

dungszwecke, die Beschäftigte und Betriebe bei 

einzelnen Kontenvarianten jeweils reklamieren 

können, nicht immer identisch sein müssen. 

Zudem fi ndet man in der betrieblichen Praxis 

häufi g Mischformen und Kombinationen einzel-

ner Zeitkonten modelle. Auch werden unterschied-

liche Zeitkontenmodelle parallel  geführt und 

er lauben, Zeiteinheiten nach geregelten Verfah-

ren zwischen den Konten zu transferieren.

2.4.2  Verbreitung

Mittlerweile haben zwei Drittel aller Unterneh-

men die Arbeitszeitorganisation auf Zeitkonten 

umgestellt (DIHK 2004). Zu ähnlichen Ergeb-

nissen kommt eine WSI-Be triebsrätebefragung 

(Seifert 2005b). Der Anteil der Beschäftigten mit 

Arbeitszeit konten an allen Beschäftigten liegt 

unter den genannten Werten und dürfte mittler-

weile die 50%-Marke übertreffen.20

18 Diese Modelle kamen Mitte der 1980er Jahre im Zusammenhang mit den Verkürzungen der tarif lichen Arbeitszeit auf. Ihr 
Grundprinzip besteht darin, die tatsächliche tägliche/wöchentliche Arbeitszeit nicht um die tarifvertraglich vereinbarte Grö-
ßenordnung zu verringern, sondern beizubehalten  und die Differenz auf einem Zeitkonto gutzuschreiben.

19 Synonym verwendet wird auch der Begriff Korridormodell. Diese Modelle fixieren eine tarifvertraglich definierte Bandbreite, 
innerhalb derer die tarif liche Regelarbeitszeit variieren kann mit der Vorgabe, dass sie innerhalb eines bestimmten Zeitraumes 
den vereinbarten Durchschnittswert einhält.

20 Wenn die Angaben über den Anteil der Beschäftigten mit Arbeitszeitkonten differieren, dann hat dies mit methodischen Fra-
gen zu tun. So geht der Mikrozensus von einem engen Zeitkontenbegriff aus und bezieht z. B. Jahresarbeitszeitkonten nicht 
mit ein (Statistisches Bundesamt 2002). Eine Erhebung des IAB verzichtet auf definierte Vorgaben, so dass unsicher bleibt, ob 
sämtliche Kontenarbeiten in der Befragung auch tatsächlich erfasst wurden (Ludewig 2001).
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Der Einsatz von Zeitkonten erfolgt in unter-

schiedlichen Formen. Noch überwiegen Kurz-

zeitkonten, bei denen die Kontenstände inner-

halb eines Zeitraumes von maxi mal einem Jahr 

auszugleichen sind. Langzeitkonten sind bislang 

die Ausnahme und gelten für etwa 5% der Be-

schäftigten. Ihre weitere Ausbreitung ist jedoch 

vorge zeichnet. In jüngster Zeit abgeschlossene 

Tarifverträge21 bieten den Betrieben die Möglich-

keit, Langzeitkonten einzurichten. Beschäftigte 

können größere Zeitguthaben ansparen, um die-

se für längere Freistellungsphasen beispielswei-

se vor Renten beginn oder für Weiterbildungs-

zeiten zu nutzen. Konkurrenzen zwischen diesen 

beiden zeitlichen Verwendungsmöglichkeiten 

sind nicht auszuschließen. Werden Zeitguthaben 

für den vorzeitigen Ausstieg aus dem Erwerbsle-

ben angespart, dann fehlen sie für Weiterbildungs-

zeiten im Rahmen des lebenslangen Lernens.

2.4.3  Insolvenzschutz

Nur zögerlich haben die Tarifvertragsparteien 

bislang Vereinbarungen getroffen, die Guthaben 

auf Arbeitszeitkonten gegen Insolvenz zu sichern 

(Bispinck/WSI-Tarif archiv 2005; BMA 2001). 

Gemeinsam ist diesen Vereinbarungen, dass sie 

lediglich Empfehlungen aussprechen, wie die 

Unternehmen Arbeitszeitkonten absichern sollen 

(Schietinger 2003, S. 19). 

Zeitguthaben stellen Forderungen der Be-

schäftigten an den Betrieb dar. Geleistete Arbeit 

wird nicht, wie dies bei der Normalarbeitszeit 

der Fall ist, unmittelbar entlohnt, sondern die 

Auszahlung des Entgelts wird auf einen späteren 

Zeitpunkt verschoben. Zeitguthaben gleichen 

einer gestundeten Lohnzahlung. Je nach Art des 

Arbeitzeit kontos können sich beträchtliche Gut-

haben bilden. Die durchschnittliche Höchst-

grenze für die Bildung von Zeitguthaben lag zu 

Beginn des Jahres 2003 bei gut 90 Stunden 

(Seifert 2005a),  so  dass  die  durchschnittlich 

maximal möglichen Guthaben wertmäßig mehr 

als ein halbes Monatseinkommen ausmachen 

können. Mit der Aus breitung von Langzeitkonten 

werden die maximalen Guthabenwerte sprung-

haft an steigen. 

Zeitkonten bringen Beschäftigten erhöhte 

Unsicherheiten,  da  nicht  garantiert  ist,  ob  der 

Schuldner auch zukünftig in der Lage sein wird, 

die an ihn gestellten Forde rungen zu erfüllen. 

Angesichts von über 39.000 Konkursen im Jah-

re 2004 erscheint die Sicherung von Zeitgutha-

ben längst überfällig. Nur für einen Zeitraum bis 

zu drei Monaten sind die Beschäftigten über das 

Insolvenzgeld (§§ 183 bis 189 SGB III) vor Ein-

kommensrisiken geschützt. Dieser Schutz er-

streckt sich aber nicht auf Langzeit konten, bei 

denen Guthaben aus einer länger zurückliegen-

den Zeitperiode stam men.

In dem Maße, wie sich Langzeitkonten aus-

breiten, wird die Sicherung der Zeitgut haben 

gegen Insolvenz aus Sicht der Beschäftigten zu 

einer zwingend erforderlichen Bedingung. Bis-

lang verfügt lediglich ein gutes Viertel (26%) der 

(Betriebs rats)Betriebe mit einem Arbeitszeitkon-

to über derartige Sicherungen (Seifert 2005b). 

Zwei Jahre zuvor hatte nicht einmal ein Fünftel 

der Betriebe die Konten abgesichert. Die Ver-

breitung von Insolvenzsicherungen korrespon-

diert zwar mit der Betriebsgröße. Aber selbst in 

Großbetrieben mit mehr als 1000 Beschäftigten 

sind sie keineswegs selbstver ständlich; nur eine 

Minderheit hat sie verankert (Schaubild 7). Deut-

liche Unterschiede bestehen zwischen den Wirt-

schaftsbereichen. Am besten sieht die Situation 

für die Beschäf tigten im Baugewerbe aus, wo 

etwa vier Fünftel der Betriebe eine Insolvenz-

sicherung eingeführt haben oder eine entspre-

chende Planung vorsehen. 

21 Hierzu zählen die 2004 in Kraft getretene Vereinbarung in der chemischen Industrie und der im April 2005 wirksam gewordene 
Tarifvertrag für die Metallindustrie in Baden-Württemberg sowie die im Frühjahr 2006 auch in anderen Regionen der Metal-
lindustrie vereinbarten analogen Regelungen.
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Sind Langzeitkonten eingeführt, dann erhöht sich 

der Anteil der Insolvenz gesicher ten Konten auf 

44%, weitere 23% der Betriebe planen entspre-

chende Schritte. Aber ein gutes Drittel (34%) der 

Betriebe mit Langzeitkonten lässt nach den An-

gaben der Betriebsräte bislang keinerlei Initia-

tiven erkennen. Hier sind die Beschäftigten ho-

hen Risiken ausgesetzt, in wirtschaftlich kriti-

schen Phasen beträchtliche Einkommensbeträge 

zu verlieren.

2.4.4  Internationaler Vergleich 

Internationale Vergleiche variabler Arbeitszeit-

muster waren bislang wegen fehlender Daten 

nur mit Abstrichen möglich. Die Datenlage be-

ginnt sich zu bessern. Zwar fehlen auf der inter-

nationalen Ebene immer noch detaillierte Un ter-

suchungsergeb nisse über die Verbreitung und 

Nutzung  von  Arbeitszeitkonten,  wie  sie  für 

Deutsch land vorliegen. Eine aktuelle Untersu-

chung  der  European  Foundation  (Riedmann 

2006) liefert neue Befunde und schließt die bis-

herige Datenlücke ein Stück weiter. Die insge-

samt nun vorliegenden empirischen Befunde 

zei gen, dass die Möglich keiten, die Arbeitszeit 

variabel verteilen zu können, international stark 

differieren. Bereits vor einigen Jahren hatte eine 

europaweite Untersuchung über die betrieb-

lichen Anpassungsstrategien bei schwankender 

Marktnachfrage verdeutlicht, dass in Deutsch-

land Formen interner Flexibilisierung, d.h. vor-

rangig auf Arbeitszeitvariation basierender An-

passung stärker als in anderen Ländern genutzt 

werden (European Commission 2001). Bei sich 

ändernder Auftragslage passen die Betriebe in 

Deutschland den Arbeitseinsatz eher als in ande-

ren EU-Ländern durch Variation der Arbeitszeit 

und weniger durch die Zahl der Beschäftigten 

an. 

Für die Anpassung der Arbeitszeit stehen 

im Prinzip zwei Wege zur Verfügung: traditio-

nelle Überstundenarbeit (ohne Zeitausgleich) und 

Arbeitszeitkonten. In Deutschland halten sich 

beide zeitlichen Anpassungsformen in etwa die 

Waage  (Bauer  et  al.  2005:  135;  Hohendanner/

Bell mann 2006). In anderen europäischen Län-

dern über wiegt dagegen Überstundenarbeit als 

personalpolitische Anpassungsstrategie. Arbeits-

zeitkonten sind im Vergleich zu anderen Anpas-

sungsformen  die  sicherlich  kostengünstigere 

Stra tegie.

0

Schaubild 7: Anteil Betriebe mit Insolvenzsicherung der Zeitguthaben nach Betriebsgröße
(nur Betriebe mit Arbeitszeitkonten)

Quelle: WSI-Betriebsrätebefragung 2005.
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Dass in Deutschland variable Arbeitszeitfor-

men eine im internationalen Vergleich bedeut-

same Rolle spielen, bestätigen auch die Ergeb-

nisse der Betriebserhebung der Dubliner Foun-

dation (Riedmann 2006, S. 4 ff). Der Anteil der 

Betriebe mit vari ablen Arbeitszeitarrangements 

liegt über dem europäischen Durchschnittswert. 

Während in Deutschland variable Arbeitszeitge-

staltung überwiegend auf Arbeitszeit konten 

basiert, favorisieren Betriebe in anderen Län-

dern eher informelle Ab sprachen. 

2.4.5  Triebkräfte

Ursprünglich diente die Einführung von Gleit-

zeitkonten, der Urform des Arbeitszeit kontos, 

noch vorrangig dazu, Beschäftigte und Betriebe 

vom starren Korsett der Normalarbeitszeit zu 

befreien und ihnen einen begrenzten Spielraum 

für alltägliche zeitliche Flexibilität einzuräumen 

(Bosch et al. 1992: 58). Es ging um die Befeiung 

vom Pünktlichkeitszwang, um die „kleinen Zeit-

freiheiten“ und um die Entzerrung hoher Ver-

kehrsaufkommen bei uniformiertem Arbeitsbe-

ginn und -ende. Seitdem ist das Interesse an Ar-

 beitszeitkonten sowohl bei den Betrieben als auch 

den Beschäf tigten enorm gewachsen. 

Welche Funktionen Zeitkonten letztlich er-

füllen, hängt davon ab, wie Aufbau, Bewirtschaf-

tung und Ent nahme von Zeitguthaben geregelt 

und welche zeitlichen Verwendungszwecke defi -

niert sind. Generell bewegen sich die Verwen-

dungszwecke zwischen kurzfristigen und lang-

fristigen Zeithorizonten und sie können entweder 

durch die Betriebe oder die Beschäftigten be-

stimmt sein.

Für die Betriebe bieten sich Arbeitszeitkon-

ten an,

(1)  um den Arbeitseinsatz mit einer volatilen 

Arbeitsnachfrage  zu  synchronisieren,  um 

Überstunden und damit verbundene Geld-

zuschläge zu vermeiden sowie die erforder-

lichen prozeduralen Verfahren (Mitbestim-

mung des Betriebsrats) zu umgehen, Lager-

kosten zu verringern, Leerzeiten zu reduzie-

ren und die Arbeitsintensität zu steigern,

(2)  um saisonale und konjunkturelle Nachfra-

geschwankungen ohne Kosten treibende 

(Entlassungs- und Einstellungskosten, Kosten 

für Kurzarbeit) oder Produktivität mindernde 

(Erhalt von eingespielten Arbeitsteams und 

von  be triebsspezifi schem  Humankapital) 

Variation der Beschäftigtenzahl zu über-

brücken.

Aus Sicht der Beschäftigten können Zeitkonten 

dazu beitragen,

(1) alltägliche kurzfristige Bedarfe an außerbe-

trieblicher Zeitverfügung zu ermög lichen 

(„Kleine Zeitfreiheiten“),

(2) größere Arbeitsunterbrechungen (Sabbati-

cals) zu organisieren,

(3) bei saisonalen und konjunkturellen Nach-

frageschwankungen eine Beschäf tigung si-

chernde  Alternative  zu  Entlassungen  zu 

bie ten.

Schließlich können beide Betriebsparteien an der 

Nutzung von Zeitkonten interes siert sein und 

Zeit guthaben dazu nutzen,

(1) um Weiterbildungszeiten auszuweiten und 

zu organisieren, 

(2) um älteren Beschäftigten Möglichkeiten zur 

vorzeitigen Beendigung des Erwerbs lebens 

zu bieten.

Inwieweit sich diese Verwendungszwecke jeweils 

miteinander vereinbaren lassen, ist im Wesentli-

chen eine empirische Frage. Konkurrierende 

Zeit verwendungen zeichnen sich ab. Dienen Zeit-

konten vorrangig dazu, kurzfristig schwanken-

den be trieblichen Arbeitsbedarf oder auch alltäg-

liche Zeitanforderungen aus dem außerbe trieb-

lichen Bereich zu erfüllen, dann dürfte vermutlich 

nur ein geringes Ansparpoten zial für Langzeit-

konten übrig bleiben. Sollen mit Hilfe von Zeitgut-

haben konjunkturelle Schwankungen personal-

politisch abgefedert und Entlassungen ver mieden 

werden, schwindet das Zeitpotenzial für eine 

vorzeitige Beendigung des Er werbs lebens. 

Offen ist die Frage, inwieweit Zeitkonten 

erlauben, sowohl den betrieblichen Anforderun-

gen an eine kosteneffi ziente Zeitorganisation als 

auch den Wünschen der Beschäftigten nach ver-

mehrten zeitlichen Gestaltungsmöglichkeiten zu 
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entsprechen. Im Unterschied zur Normalarbeits-

zeit, die die Beschäftigten weitgehend vor be lie-

bigen Zeitzugriffen durch die Arbeitgeber schützt, 

sind die Beschäftigten neuen Risiken betrieblicher 

Zeitabhängigkeit ausgesetzt. Im Extremfall dik-

tieren die Rhythmen der Auftragseingänge die 

Zeitrhythmen der Beschäftigten. Umgekehrt kön-

nen Beschäftigte unter günstigen Bedingungen 

auch profi tieren und Spielraum für außerbetrieb-

liche Zeitgestaltung gewinnen. Entscheidend für 

den Grad der Zeitsouveränität sind die Mitbe-

stimmungsrechte über die Arbeitszeitgestaltung 

sowie die Arbeitsorganisation. Teilautonome Ar-

beitsstrukturen, fl ache Hierarchien und breite 

Qualifi kationen der Beschäftigten verbessern die 

Voraussetzungen für eine Zeitorganisation, die 

den Beschäftigten Raum für außerbetriebliche 

Zeitbedarfe lässt. 

2.5  Zwischenresümee

Die drei Dimensionen der Arbeitszeit, Dauer, 

Lage und Verteilung, sind gleichzeitig in ständi-

ger Bewegung. Das Muster der Normalarbeitszeit 

ändert sich tief greifend. Man kann von einer 

Zeitenwende sprechen. Die Dauer der Arbeitszeit 

entwickelt sich neuerdings in gegenläufi ge Rich-

tungen. Bei den Vollzeitbeschäftigten ist der über 

Jahrzehnte andauernde Trend zu kürzeren Ar-

beitszeiten in eine gegen läufi ge Entwicklung 

umgeschlagen. Gleichzeitig hält der Trend zu 

kürzeren Arbeits zeiten in Form steigender Teil-

zeitquoten und einem wachsenden Anteil gering-

fügiger Beschäftigungsverhältnisse an. 

Auch die zweite Dimension der Arbeitszeit, 

die Lage, ist in Bewegung. Hier setzt sich die 

Ent wicklung in Richtung Rund-um-die-Uhr-Ge-

sellschaft fort. Atypische Arbeitszeiten während 

der Nacht- oder am Wochenende werden zur 

neuen Normalität. Und simultan vollzieht sich 

bei der dritten Dimen sion der Arbeitszeit, der 

Verteilung, ein Modellwechsel von gleichmäßig 

zu variabel ver teilten Arbeitszeiten. Insgesamt 

wird die Arbeitszeit fl exibler und heterogener. 

Wachsende Teile der Arbeitszeit entziehen sich 

außerdem regulierter Kontrolle und sind nicht 

mehr durch entsprechende Entlohnung abge-

deckt. Ökonomische Effi  zienzkriterien domi nie ren 

die Gestaltung der Arbeitszeit. Dauer, Lage und 

Verteilung der Arbeitszeit sind für die Betriebe zu 

wichtigen Stellschrauben betrieblicher Ratio na-

lisierungs politik geworden, um die Produk tivität 

zu steigern und die Arbeitskosten zu senken. 
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3.1  Beschäftigungspolitische Überlegungen

Nachdem Mitte der 1970er Jahre die relativ kur-

ze Phase der Vollbeschäftigung im Zuge der ers-

ten Ölpreiskrise abrupt ihr Ende gefunden hatte, 

initiierten die Gewerk schaften eine neue Debat-

te über Verkürzungen der tarifl ichen Wochenar-

beitszeit, die vorrangig beschäftigungspolitisch 

begründet  war.  Außerdem  forderten  sie  eine 

Ver kürzung der Lebensarbeitszeit (Vorruhestand, 

Altersteilzeit, allmählicher Ausstieg aus dem Er-

werbsleben). Diese Ansätze gingen von dem 

Grund gedanken aus, dass auch nach konjunktu-

reller Wiederbelebung ein hoher Sockel an struk-

tureller Arbeitslosig keit zurückbleiben würde. 

Die Minderung der Beschäftigungsprobleme, so 

die Argu mentation, erfordere neben wirtschafts-

politischen Aktivitäten eine Umverteilung des 

Ar beitsvolumens. Den Umverteilungsgedanken 

konterten die Arbeitgeber mit der Forderung 

nach fl exibleren Arbeitszeiten. Die Umorientie-

rung  auf  neue  zeitorganisatorische  Arrange-

ments begründeten sie mit Arbeits- und Kapital-

kosten senkenden Effekten. Dieser Schritt sollte 

wirtschaftliches Wachstum und Beschäftigung 

stimulieren. 

Kostenkalküle und beschäftigungspolitische 

Überlegungen bestimmen nach wie vor die Ar-

beitszeitdebatte, allerdings mit einem gravie-

renden Unterschied zu der frühe ren Situation: 

Die arbeitszeitpolitische Initiative hat gewechselt 

und liegt nun bei den Arbeitgebern. Dieser Rol-

lentausch hat einen Richtungswechsel in den 

Arbeits zeitforderungen zur Folge. Die Arbeitge-

berverbände versuchen die früheren Verkür zun-

gen der tarifl ichen Arbeitszeiten, die sie als einen 

gravierenden beschäftigungs politischen Fehler 

begreifen, zu korrigieren und streben eine Zeiten-

wende an (z. B. Rister 2004). Auch wenn sie sich 

3. Arbeitszeitpolitische Ziele

nie mit den Arbeitszeitverkürzungen der Ver gan-

genheit arrangieren konnten, hatten sie doch 

im merhin in eigenen Unter suchungen die dadurch 

initiierten Beschäftigungseffekte positiv bewertet 

(Gesamt metall o. J.; Gesamtmetall 1987). 

Die Forderungen der Arbeitgeberverbände, 

zu längeren Arbeitszeiten zurückzu kehren, be-

deuten nicht die fl ächendeckende Wiedereinfüh-

rung der 40- oder 42-Stunden-Woche. Das For-

de rungsspektrum ist differenziert und schließt 

die stärkere zeitliche Beteiligung der Beschäf-

tigten an betrieblicher Weiterbildung ebenso ein 

wie den Wegfall einzelner bezahlter Feiertage, 

die Anrechnung von Urlaubstagen auf Kranken-

tage, Tarif-Optionen zur Ausweitung der Arbeits-

zeit usw. 

Genereller und weitergehend sind die For-

derungen einiger Wirtschaftswissen schaftler (vor 

allem: Sinn 2003). Er plädiert für die allgemeine 

Erhöhung der tarifl  ichen Arbeitszeit auf 42 Stun-

den pro Woche. Begründet ist diese Forderung 

mit der Hoffnung, die hartnäckig anhaltende 

Massenarbeitslosigkeit spürbar verringern zu 

können. Das Argument ist, verlängerte Arbeits-

zeiten ohne Lohnausgleich würden den nomi-

nalen Stundenlohn und damit die Arbeitskosten 

kräftig senken, die Preise könnten fallen, so dass 

der Reallohn konstant bliebe, keine Einbrüche 

beim privaten Verbrauch zu befürchten seien 

und aufgrund der gestärkten internationalen 

Wettbe werbsfähigkeit der Export anziehen könn-

te. Unterstellt sind eine Preiselastizität von min-

destens eins und eine unmittelbare Anpassung 

von Preisen und Nachfrage an veränderte Kosten-

strukturen. 

Geht man einmal von der wenig realistischen 

Annahme aus, dass die Unternehmen tat sächlich 

unmittelbar auf die Arbeitszeitverlängerung rea-

gieren und Produktion und Dienstleistungen 



28

proportional ausweiten, die marginale Arbeits-

produktivität halten können22, die Kostenentlas-

tungen in vollem Umfang an Konsumenten und 

Inves toren weiter geben und die Preise senken, 

dann steigen die realen Lohneinkommen. Der 

private Verbrauch wird zulegen. Er wird sich 

aber nicht in dem Maße erhöhen, wie die Real-

einkommen steigen und wie die Produktionsmög-

lichkeiten wachsen, da die Sparquote der priva-

ten Haushalte weiterhin positiv bleiben wird 

(Hein 2004)23. Selbst unter der äußerst optimis-

tischen Annahme, dass die Unternehmen die 

ge  sunkenen Arbeitskosten uno actu und in vol-

lem Umfang in entsprechenden Preis reduzierun-

gen weitergeben, verbleibt somit eine Nachfrage-

lücke. Sie wird noch größer ausfallen, wenn es 

angesichts teilweise kartellierter Märkte mit 

entsprechen den Preisrigiditäten nicht zu der 

unterstellten Preisreaktion kommt. Realistischer 

ist, von einer Lohnelastizität kleiner eins auszu-

gehen (Sachverständigenrat 2003, Ziffer 657). 

Die Reallöhne würden dann hinter dem gestie-

genen Produktionspotenzial zu rück bleiben. Eine 

Nachfragelücke würde entstehen. Die Unterneh-

men müssten das durch die Arbeitszeitverlänge-

rung erhöhte Arbeitsvolumen reduzieren und 

entweder die Beschäftigtenzahl oder die durch-

schnittliche Arbeitszeit (wieder) verringern. 

Positive Beschäftigungseffekte sind nicht zu er-

warten. Eher ist von einer sinkenden Beschäf-

tigtenzahl auszugehen. Um Personaleinsparun-

gen geht es im Grunde auch den öffentlichen 

Arbeitgebern mit ihrer Forderung nach Arbeits-

zeitverlängerung. 

Bei den Exporten ist aufgrund der verbes-

serten preislichen Wettbewerbssituation mit 

erhöhter Nachfrage zu rechnen, die von der 

Preiselastizität auf den einzelnen Gütermärkten 

abhängt. Unsicher ist, wie die ausländischen 

Wettbewerber auf die verbesserte Wettbewerbs-

position deutscher Unternehmen reagieren 

werden. Nicht auszuschließen ist, dass sie ihre 

Währungen gegenüber dem Euro abwerten oder, 

wo dies nicht möglich ist, ebenfalls versuchen, 

die Arbeitskosten zu senken.24 Arbeits zeitver-

längerungen ohne Lohnausgleich in Deutschland 

würden dann in Europa einen Prozess des Lohn-

dumpings einleiten.

Für die Investitionstätigkeit der Unterneh-

men lassen Arbeitszeitverlängerungen ohne 

Lohnausgleich keine zusätzlichen Impulse er-

warten.  Arbeitszeitverlängerungen  er höhen 

zwar bei unverändertem Kapitalstock die poten-

tiellen Produktionskapazitäten und wirken dämp-

fend auf die Kapitalstückkosten.25 Steigt die 

Gesamtnachfrage aber nicht im Ausmaß der 

Kostenreduktion, werden auch die Produktions-

kapazitäten nicht in dem Maße genutzt, wie es 

durch die Arbeitszeitverlängerung theoretisch 

möglich wäre. Angesichts bestehender Kapazi-

tätsreserven werden die Unternehmen bei ihren 

Planungen bzw. Entscheidungen über Erweite-

rungsinvestitionen eher zu rückhaltend sein. In 

Rechnung zu stellen ist ferner, dass sinkende 

Preise den Real wert der bestehenden Schulden 

erhöhen. Dies ist  besonders dann eine große 

Ge fahr, wenn die Infl ationsrate ohnehin schon 

niedrig ist. Die Unternehmen als Schuldner könn-

ten sich, um ein Anwachsen ihrer Realschulden 

zu vermeiden, ge zwungen sehen, ihre Investitio-

nen einzuschränken (Kromphardt 2003). Ge-

samtwirt schaftlich erscheint die Wahrscheinlich-

keit, dass die durch verlängerte Arbeitszeiten 

ausgeweitete Produktion nicht oder nur teilwei-

se auf eine entsprechend expandie rende Nach-

frage trifft, größer zu sein als ein durch die 

22 Speziell bei vertakteten Tätigkeiten mit hoher Arbeitsintensität ist bei verlängerter Arbeitszeit mit einer abnehmenden mar-
ginalen Stundenproduktivität zu rechnen, so wie umgekehrt bei der Verkürzung der Wochenarbeitszeit in vielen Bereichen 
die Stundenproduktivität gesteigert werden konnte (Bosch et al. 1988).

23 Angesichts der Unsicherheiten über die andauernden Debatten über die Reform der Finanz- und Sozialpolitik ist ein weiterer 
Anstieg der Sparquote keineswegs auszuschließen, zumal die aktuelle Politik Beschäftigten ein höheres Maß an Eigenvorsor-
ge abverlangt.

24 Bereits im Sommer 2003 hatten in den Niederlanden die Arbeitgeberverbände gefordert, die Arbeitszeiten ohne Lohnausgleich 
zu verlängern (EIRR 2003, S. 8), waren aber auf Ablehnung bei Gewerkschaften und Regierung gestoßen. 

25 Von Betrieben mit Vollauslastung des Produktionspotenzials, die in kontinuierlichen Schichtsystemen arbeiten, wird hier 
abgesehen. Eine Verlängerung der Arbeitszeiten würde dort Investitionen zur Erweiterung des Produktionspotenzials erfor-
dern.
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Kostensenkung induzierter sich selbst tragender 

Aufschwung. 

Skepsis gegenüber positiven Beschäftigungs-

effekten zeigt auch der Sachverständi genrat, der 

kurzfristig Entlassungen in Folge genereller Ar-

beitszeitverlängerungen nicht ausschließt (Sach-

verständigenrat 2003, Ziffer 657). Einnahme-

ausfälle und höhere Ausgaben bei den Sozialver-

sicherungen wären die Folge. Beschäftigungs-

politische Zurückhaltung legen außerdem Befra-

gungen von Betrieben (Spitznagel/Wanger 2004) 

sowie Simulationsschätzungen nahe (Bartsch 

2005; Conrad et al. 2005). Bei einer generellen 

Arbeitszeitverlängerung lassen sie eher negative 

Beschäftigungs effekte erwarten. Steigt aber die 

Zahl der Arbeitslosen, entstehen zusätzliche Kos-

ten bei der Arbeitslosenversicherung mit entspre-

chenden Rückwirkungen auf die Beitragssätze 

und Lohn neben kos ten. Beschäftigungspolitisch  

sind allgemeine Arbeitszeitverlängerungen kein 

Erfolg versprechender Weg.

Verlängerte Arbeitszeiten sind in ihren Wir-

kungen anders zu beurteilen, wenn sie auf ein-

zelne Betriebe beschränkt bleiben. Im Rahmen 

von betrieblichen Bündnissen für Arbeit sehen 

zahlreiche Betriebe in verlängerten Arbeitszeiten 

einen Weg, Arbeits- und auch Kapitalkosten zu 

senken, um ihre Wettbewerbs position zu stärken 

(Seifert/Massa-Wirth 2005). Durch diesen Schritt 

dürften sie bedrohte Be schäftigungsverhältnisse 

gesichert und möglicher weise auch neue geschaf-

fen haben. Offen bleibt aber, inwieweit die durch 

die Kostensenkungen mögliche Steige rung der 

Produktion zu Marktver drängungen bei anderen 

Wettbewerbern führt.

Positive Beschäftigungswirkungen sind da-

gegen dem anhaltenden Trend zur Teil zeitarbeit 

zuzuschreiben. Eine einfache Modellrechnung 

schätzt in einer rein statisti schen Betrachtung, 

wie sich die Zahl der Beschäftigten verteilen 

würde, wenn man für das im Jahr 2004 gegebene 

Arbeitsvolumen nicht das aktuelle sondern das 

im Jahr 1994 bestehende Verhältnis von Vollzeit- 

zu Teilzeitbeschäftigten zugrunde legen würde 

(Dietz/Walwei 2006). Der durch die gestiegene 

Teilzeitquote induzierte Beschäftigungseffekt 

wird auf gut 2,6 Mio. beziffert. Die Modellrech-

nung geht allerdings von stark verein fachenden 

Annahmen aus und blendet mögliche Ände-

rungen der Stundenprodukti vität ebenso aus wie 

die der Faktorkosten. Ungeachtet dieser Relati-

vierungen bleibt festzuhalten, dass der Umver-

teilung der Arbeitszeit durch Ausweitung der 

Teilzeit arbeit positive Beschäftigungseffekte 

zugeschrieben werden können, die kollektiven 

tarifl ichen Arbeitszeitverkürzungen von einigen 

Autoren jedoch abgesprochen werden (Hunt 

1996; Franz 1997). Zweifellos unterscheidet sich 

Teilzeitarbeit in mehreren Aspekten von kollek-

tiven Arbeitszeitverkürzungen. Es handelt sich 

um Einzel- und nicht um Kollektivver einbarungen, 

die sich allerdings auf Rechtsansprüche der 

Beschäftigten gründen können; die Schritte der 

Verkürzung fallen meistens deutlich größer aus 

als bei kol lektiven Verkürzungen; ein Lohnaus-

gleich fi ndet nicht statt. Wenn Teilzeitarbeit be-

schäftigungspolitisch generell positiv zu bewer-

ten ist, stellt sich die Frage, warum diese Ein-

schätzung im Prinzip nicht ebenso auch für ta-

rifl iche Arbeitszeitverkürzungen gelten kann, 

sofern wichtige Kriterien, wie vor allem der 

Lohnausgleich bzw. Kostenneutralität analog 

gegeben sind. 

Über die Beschäftigungswirkungen von aty-

pischen Arbeitszeiten sind keine empi risch fun-

dierten Schätzungen bekannt. Es bleiben Plau-

sibilitätsüberlegungen. Un strittig ist, wie oben 

ausgeführt, dass atypische Arbeitszeiten die Ar-

beits- und Kapitalstückkosten senken. Sie verbes-

sern nicht nur die Angebotsbedingungen sondern 

teilweise auch die Bedingungen auf der Nachfra-

geseite. Geldzuschläge für Schicht-, Nacht- und 

Wochenendarbeit erhöhen bei gegebener Dauer 

der Arbeitszeit die Ein kommen und stärken die 

Kaufkraft. Insofern sind positive Effekte auf 

Wachstum und Beschäftigung zu erwarten. In 

den Fällen, in denen statt der Geldzuschläge ent-

sprechender Freizeitausgleich gewährt wird, 

kommt es zu einer Umverteilung der Arbeit mit 

positiven Beschäftigungswirkungen.

Weniger eindeutig lassen sich die Beschäf-

tigungseffekte von variablen Arbeitszeiten auf 
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Basis von Arbeitszeitkonten abschätzen. Mit 

zunächst negativen Effekten ist zu rechnen, wenn 

Arbeitszeitkonten als zeitorganisatorisches 

Rationalisierungs instrument dazu dienen, den 

Arbeitseinsatz enger mit dem Arbeitsbedarf zu 

syn chronisieren. Leerzeiten lassen sich verrin-

gern, die Arbeit wird intensiver und der Arbeits-

einsatz effi zienter. Offen bleibt, inwieweit der 

durch eine höhere Arbeits produktivität verrin-

gerte Arbeitseinsatz durch mögliche Mengenef-

fekte in Folge reduzierter Arbeitskosten und 

sinkender Preise ausgeglichen werden kann. 

Ent scheidend hierfür ist die Preiselastizität. Un-

abhängig von diesen Zusammenhängen können 

Zeitkonten beschäftigungsstabilisierend wirken, 

wenn sie bei zyklischen Schwankungen als Al-

ternative zu einem kurzfristigen Wechsel von 

Entlassungen und Einstellungen dienen. Zeitkon-

ten können ferner Überstunden als variables 

An passungsinstrument ersetzen und sowohl die 

durchschnittliche Arbeitzeit als auch die Arbeits-

kosten verringern. Positive Beschäftigungseffekte 

sind zu erwarten. 

Um die beschriebenen Veränderungen der 

Arbeitszeit sowohl bei der Dauer als auch der 

Lage und der Verteilung in einer Gesamtbilanz 

in ihren Beschäftigungseffekten bewerten zu 

können, fehlt es an entsprechenden Wirkungsa-

nalysen oder Simula tionsschätzungen. Unzwei-

felhaft dürfte sein, dass die Arbeitszeit in den 

letzten Jahren zu einer bedeutenden Stellschrau-

be betrieblicher Rationalisierungsaktivitäten 

geworden ist. Sie hat wesentlich dazu beigetra-

gen, die Arbeitskosten zu senken und die Pro-

duktivität zu steigern. Empirisch fundierte Ana-

lysen, die Auskunft über die Beschäftigungsef-

fekte fl exibler Arbeitszeiten geben könnten, sind 

nicht bekannt.

2.2.  Weiterbildungszeit

Weiterbildungszeiten haben lange Zeit weder in 

der arbeitszeit- noch in der weiter bildungspoli-

tischen Debatte gesonderte Aufmerksamkeit 

gefunden. Dieses Schattendasein scheint been-

det, nachdem die Notwendigkeit, lebenslanges 

Lernen zu einer betrieblichen Alltäglichkeit wer-

den zu lassen, im Grundsatz ohne gesell schaft-

lichen Widerspruch geblieben ist. Zukünftig wird 

die Gesellschaft nicht nur vermehrt in Bildung 

und Ausbildung, sondern auch in Weiterbildung 

investieren müssen, wenn der Standort Deutsch-

land nachhaltig wettbewerbsfähig bleiben soll. 

Mehr Weiterbildung erfordert größeren Zeitauf-

wand. Zusätzliche Weiterbildungszeit geht bei 

abhängig Beschäftigten entweder auf Kosten der 

bezahlten Arbeitszeit oder der Freizeit. In er-

werbswirtschaftlichen Zusammenhängen sind 

Zeitfragen stets auch Kostenfragen. Bei einer 

Ausweitung der Weiterbildungszeiten stellt sich 

dann die Frage nach der Verteilung der zusätz-

lichen Kosten. Nach Antworten suchen jüngst 

aufgekommene Überlegungen zu einer investiven 

Arbeitszeitpolitik. Sie erörtern, wie zukünftig das 

Verhältnis von Weiterbildungs-, Arbeits- und 

Freizeit Weiterbildung fördernd neu verteilt wer-

den könnte (Janssen 2003; Seifert/Mauer 2004). 

Überlegungen einer investiven Arbeitszeit-

politik fußen auf der Annahme, dass der Bedarf 

an berufl icher Weiterbildung zunehmen wird. 

Hierfür sprechen absehbare Entwicklungen so-

wohl auf der Angebots- als auch der Nachfrage-

seite des Arbeits marktes. Das Erwerbspersonen-

potential wird ab etwa 2012/15 schrumpfen, der 

Alterungsprozess hat bereits eingesetzt. Der 

Zustrom an jungen Menschen, die mit aktuellem 

Wissen ausgestattet vom Ausbildungs- und Bil-

dungssystem in das Er werbsleben wechseln, 

ebbt ab. Der tatsächliche Eintritt in den Ruhe-

stand  wird  durchschnittlich  später  erfolgen. 

Weiterhin ist zwar von einer positiven Zuwande-

rungsbilanz auszugehen. Die Qualifi kationspro-

fi le der Zuwanderer werden sich aber nicht ge-

nau mit den benötigten Profi len decken, so dass 

auch hier Qualifi zierungs bedarfe bestehen. 

Auf der Nachfrageseite werden der anhal-

tende Wandel zu stärker auf Wissen basierten 

Produktionen und Dienstleistungen, der Trend 

zu höheren Qua lifi  kationen sowie abnehmende 

Halbwertzei ten zumindest von Teilen der beruf-

lichen Qualifi kationen den qualifi katorischen 

Anpassungsbedarf erhöhen. Weiterbildungs absti-

nenz, wie bei einem Teil der Betriebe und Be-
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schäftigten beobachtbar (Kuwan/Thebis 2004; 

OECD 2005b), passt nicht zu diesen sich in ihren 

Wirkungen kumulativ verstärkenden Entwick-

lungen. 

Die Nichtbeteiligung an Weiterbildung be-

gründen die Unternehmen vorrangig mit einem 

als ausreichend angesehenen Qualifi kationsni-

veau der Arbeitskräfte, aber auch mit Zeiteng-

pässen (Dobischat/Seifert 2001; Backes-Gellner 

2006; Seifert 2006). Zeitrestriktionen beeinträch-

tigen ebenso die Weiterbildungsbereitschaft der 

Beschäftigten. Zeitmangel ist vor allem bei Be-

schäftigten mit Versorgungsverpfl ichtungen eine 

Weiterbildungshürde, wenn die Weiterbildungs-

zeiten in den Bereich der außerbetrieblichen 

Zeitverwendungen verlagert werden.

Wie nun sind die beobachteten Zeittrends 

im Hinblick auf den zukünftig wachsenden Be-

darf an Weiterbildungszeit zu bewerten? Keine 

guten Vorzeichen für zukünftig forcierte Weiter-

bildungsaktivitäten bietet die beschriebene Pola-

risierung der Arbeits zeitdauer. Weder der jüngst 

in Gang gekommene Trend zu längeren effekti-

ven  Arbeitszeiten  noch  die  Ausweitung  von 

Teilzeitarbeit und geringfügiger Beschäf tigung 

sind unter den gegebenen Bedingungen weiter-

bildungsfördernd. Längere Arbeitszeiten schrän-

ken zwangsläufi g den Zeitraum für außerhalb 

der Arbeitszeit liegende Weiterbildungszeiten 

ein. Aktuell fällt etwa ein Viertel der gesamten 

für betriebliche Weiterbildung aufgewendeten 

Zeit in die Freizeit bzw. den Bereich der Nicht-

Erwerbszeit (Seifert 2006). Vor allem Beschäftig-

te mit kaum abweis- oder reduzierbaren außer-

betrieblichen Versor gungsaufgaben werden bei 

verlängerten Arbeitszeiten eigeninitiierte Weiter-

bildung während der Freizeit einschränken müs-

sen. Betroffen hiervon dürften in erster Linie 

Frauen sein. Unter zeitorganisato rischen Aspek-

ten eher vertretbar erscheinen verlängerte Ar-

beitszeiten, wenn im Gegenzug die bislang in die 

Freizeit fallenden Teile der Weiterbildungszeit in 

die Arbeitszeit einbezogen würden. 

Teilzeitarbeit beeinträchtigt den Zugang zu 

betrieblicher Weiterbildung. So sind Teilzeitbe-

schäftigte bei betrieb licher Weiterbildung syste-

matisch gegenüber vergleichbaren Be schäftigten 

in  Normalarbeitsverhältnissen  be nachteiligt 

(Büchel/Pannenberg 2003). Stärker noch unter-

repräsentiert dürften geringfügig Be schäftigte 

sein. Steigt der Anteil dieser Arbeitszeitformen 

weiter an und bleibt die betriebliche Weiterbil-

dungspraxis im Prin zip unverändert, dann kon-

zentriert sich die ständige Erneuerung des ge-

sellschaft lichen Humankapitalstocks auf einen 

schrumpfenden Teil der Erwerbstätigen. Ange-

sichts der vermutlich wachsenden Bedeutung 

des Lernortes Betrieb (Baethge et al. 2003)  hätte 

eine solche Entwicklung gravierende wirtschaft-

liche Folgen. Das durch schnittliche Wissens-

niveau in der Gesellschaft droht immer we niger 

Schritt zu halten mit dem wachsenden Qua li-

fi kationsbedarf. Es ist kaum damit zu rechnen, 

dass Teil zeit- oder geringfügig Beschäftigte Be-

nachteiligungen bei betrieblicher Weiterbildungs-

politik durch Eigenaktivitäten ausgleichen wer-

den, zumal sie als Bezieher niedriger Einkommen 

nicht oder nur bedingt über ausreichen de fi nan-

zielle Ressourcen für vermehrte Weiterbildung 

in Eigenver antwortung verfügen dürften.

Schwieriger abzuschätzen ist, wie sich der 

Trend zu variablen sowie atypischen Arbeits-

zeiten auf berufl iche Weiterbildung auswirken 

wird. Plausibel erscheint, bei der ersten Arbeits-

zeitform von neutralen oder sogar weiterbildungs-

förderlichen Rahmenbedingungen auszugehen. 

Hierfür sprechen zwei Argumente. Erstens könn-

ten variable Arbeitszeiten die Möglichkeiten ver -

bessern, weiterbildungs hemmende Zeitengpässe 

während auftragstarker Phasen zu umgehen und 

Weiter bildungsaktivitäten so weit wie möglich 

antizyklisch in auftragsschwächere Phasen zu 

platzieren. Zweitens lassen sich Arbeitszeitkon-

ten in neuen Arrangements für Lernzeiten nutzen 

(Seifert 2006). Erste Modelle und hierauf basie-

rende konzepti onelle Überlegungen sehen in 

Lernzeitkonten einen Weg, Zeitansprüche für 

berufl  iche Weiterbildung zu verankern und damit 

Zeit-Kostenprobleme der berufl ichen Weiterbil-

dung zu entschärfen. 

Skeptischer zu beurteilen ist dagegen der 

Einfl uss von atypischen Arbeitszeiten auf die Teil-

nahme an Weiterbildungsaktivitäten. Die Lage 

der Arbeitszeit ist für Weiter bildung insofern 
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be deutsam, als sich die Zeitfenster zumindest 

der außerbetrieb lichen Weiterbildung stark an 

der Normalarbeitszeit orientieren. Ein Großteil 

der Weiterbildungsangebote fi ndet am Abend 

oder am Wochenende statt. Beschäftigte, die über 

einen längeren Zeitraum in Wechselschicht ar-

beiten, dürften ver mutlich Teilnahmeschwierig-

keiten haben. Hierüber ist jedoch ebenso wenig 

bekannt wie über die Teilnahme von Beschäftig-

ten mit atypischen Arbeitszeiten an betrieb licher 

Weiterbildung. Keineswegs unplausibel erscheint 

die Annahme, dass sich die Bildungsträger in 

ihren Kursangeboten auf veränderte Arbeitszei-

ten einstellen und entsprechend fl exibilisierte 

Zeitpläne anbieten.

3.3  Alternsgerechte Arbeitszeiten

In der wissenschaftlichen und politischen Diskus-

sion überwiegt die Auffassung, dass das faktische 

Renteneintrittsalter zukünftig zu erhöhen ist. 

Derzeitig beenden Be schäftigte mit durchschnitt-

lich gut 63 Jahren das Erwerbsleben. Deutlich 

niedriger (bei gut 50 Jahren) liegt der Wert für 

den  erwerbsgeminderten  Rentenbeginn.  Für 

einen späteren Renteneintritt sprechen nicht nur 

demografi sch bedingte Finanzie rungsprobleme 

bei der Rentenversicherung. Aus demografi schen 

Gründen droht sich langfristig das Angebot an 

qualifi zierten Arbeitskräften zu verknappen. Um 

Arbeitskräfte zukünftig länger im Erwerbsleben 

zu halten, ist sicherlich ein ganzes Bündel an 

gezielten Maßnahmen notwendig (Morschhäuser 

et al. 2003; Bangali et al. 2006). Hierzu gehört 

auf jeden Fall auch eine alternsgerechte Arbeits-

zeit gestaltung, die nicht erst in der Spätphase 

des Erwerbslebens einsetzt, sondern be reits früh-

zeitig in einem präventiven Sinne die Langfrist-

folgen besonders belastender Arbeits- und Ar-

beitszeitbedingungen berücksichtigt.

Diesen Grundgedanken greifen Überle-

gungen zu einem an Lebensphasen orien tierten 

Arbeitszeitkonzept auf. Zeitstrategischer Dreh- 

und Angelpunkt sind Wahl arbeitszeitmodelle 

(Frerichs et al. 1999). Gedacht ist an Entschei-

dungsrechte, Dauer und Verteilung der Arbeits-

zeit im Verlaufe des Erwerbslebens je nach Be-

darf variie ren zu können. Einige konkrete Vor-

schläge haben die Arbeitgeberverbände in die 

Diskussion gebracht (BDA 2002). Hierzu gehören 

Optionen, kürzere oder längere Weiterbildungs-

phasen zwischen die Zeiten der Berufstätigkeit 

legen zu können, Sabbaticals einzurichten, die 

der Weiterbildung dienen, das Ansparen von 

Zeitgut haben über Arbeitszeitkonten oder glei-

tende Übergänge beim Einstieg in das Erwerbs-

leben und beim Übergang in den Ruhestand. 

Vorrangig konzentrieren sich diese Überlegungen 

auf die Dauer und Verteilung der Arbeitszeit; die 

Lage der Arbeitszeit blenden sie dagegen weit-

gehend aus. Da die Lage der Arbeitszeit nicht 

belastungsneutral ist, ist sie in alternsgerechte 

Zeitkonzepte einzubeziehen. 

Generell erscheint der Ansatz einer Lebens-

phasen orientierten Arbeitszeitgestaltung pro-

blemadäquat, auch wenn er (zwangsläufi g) in 

seiner konkreten Ausgestaltung vage bleibt, da 

wegen unterschiedlicher Arbeits- und Lebens-

bedingungen (Aus bildungsdauer, Arbeitsbelas-

tungen usw.) prinzipiell differenzierte Arbeits-

zeitarran gements gefordert sind. Diese grund-

sätzliche Offenheit schließt aber nicht aus, in 

einer negativen Abgrenzung diejenigen Arbeits-

zeitformen zu identifi zieren, die den genannten 

Kriterien alternsgerechter Arbeitszeitgestaltung 

nicht oder nur unzu reichend entsprechen. 

Ein Ausschlusskriterium für alternsgerechte 

Arbeitszeiten dürften längere Regel arbeitszeiten 

überall dort sein, wo der Grad der Arbeitsbelas-

tungen besonders hoch ist. Diese Bedingungen 

treffen besonders auf Wechselschicht- und Nacht-

arbeit zu. Unter Gesundheitsaspekten gelten die se 

Arbeitszeitformen als risikoreich. Aber auch Ar-

beitszeiten mit einem hohen Variabilitätsgrad 

stellen einen Risikofaktor im Hinblick auf gesund-

heitliche und psychosoziale Beeinträchtigungen 

dar, vor allem wenn sie für die Beschäftigten 

nicht vorhersehbar und planbar sind und von 

den Betrieben kurzfristig vorgegeben werden, so 

dass es zu Zeitkonfl ikten und Stresssituationen 

kommt (Janßen/Nachreiner 2004). Setzen sich 
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die Trends zu längeren, variableren und zugleich 

atypisch platzierten Arbeitszeiten fort und treten 

diese Formen kumulativ auf, wächst zwangsläu-

fi g der Personenkreis, der erhöhten gesundheit-

lichen Risiken ausgesetzt ist. Unter diesen Vor-

zeichen steigt das Risiko, vorzeitig aus dem Er-

werbsleben ausscheiden zu müssen. Die Bemü-

hungen, ältere Arbeitnehmer länger im Erwerbs-

leben zu halten, würden durch die Arbeitszeit-

entwicklung, wie sie oben skizziert wurde, kon-

terkariert. 

3.4  Familienfreundliche Arbeitszeiten

Die Diskussion über die geringen Geburtenraten 

hat die Befassung mit familien orientierten Ar-

beitszeiten befl ügelt. Sie gelten nicht nur als ein 

Weg, die Erwerbs beteiligung von Frauen zu stei-

gern. Sie sollen darüber hinaus auch die Gebur-

tenrate positiv beeinfl ussen und zudem die Be-

dingungen für wirtschaftliches Wachstum ver-

bessern (Rürup/Gruescu 2005). Der Gestaltung 

der Arbeitszeit fällt eine Art Schlüsselrolle zu, 

arbeitsweltliche und familiale Anforderungen 

auszubalancieren (BMFSFJ 2005). Als familien-

orientiert werden kürzere Arbeitszeiten (in Form 

„großer Teilzeitstellen“ um etwa 30 Wochenstun-

den (Rürup/Gruescu 2005, S. 44)), Optionen zu 

längeren Auszeiten sowie fl exiblere Arbeitszeiten 

vorgeschlagen. Ausgeblendet bei diesen Überle-

gungen bleibt die für die Vereinbarkeit von Fami-

lie und Beruf nicht unbedeutsame Lage der Ar-

beitszeiten.   

Konfrontiert man die vorgeschlagenen Mus-

ter familienorientierter Arbeitszeiten mit den 

oben beschriebenen Arbeitszeittrends, dann 

zeigt sich eine eher zu- als ab nehmende Kluft 

zwischen Wunsch und Wirklichkeit. Zwar steigt 

die Teilzeitquote. Mit durchschnittlich 17,8 Stun-

den pro Woche (Stand: 2004) handelt es sich 

überwiegend um kurze und nicht um die gefor-

derten „größeren“ Teilzeiten. Deshalb überrascht 

es auch nicht, dass ein relevanter Teil der haupt-

Schaubild 8: Wunscharbeitszeiten von Müttern* nach Region

Quelle: ArbeitnehmerInnenbefragung „Familienfreundlicher Betrieb” (6.11.-6.12.2003).
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sächlich weiblichen Teilzeitbe schäftigten länge-

re Arbeitszeiten wünscht, die aber unterhalb des 

Vollzeitniveaus liegen sollten. 

In scharfem Kontrast zum Konzept familien-

orientierter Arbeitszeiten steht die be ginnende 

Zeitenwende in Richtung verlängerter Arbeits-

zeiten bei Vollzeitbe schäftigten. Legt man die 

Zeitwünsche und -bedarfe der Beschäftigten mit 

Kindern und Pfl egeaufgaben zugrunde (BMFSFJ 

2004), dann müsste die Entwicklung genau in 

die Gegenrichtung verlaufen. Gefragt sind kürze-

re Arbeitszeiten (vgl. Schaubilder 8–10). Von 

Optionalität bei der Arbeitszeitgestaltung ist die 

betriebliche Wirklichkeit noch weit entfernt. An-

gesichts unerfüllter Zeitwünsche ist davon aus-

zugehen, dass generell verlängerte Arbeitszeiten 

die zeitlichen Belastungen vieler Eltern und Pfl e-

genden mit kaum absehbaren sozialen Konse-

quenzen weiter steigern werden.

Längere Arbeitszeiten drohen auch die ge-

schlechtsspezifi sche Spaltung der Arbeitsmarkt- 

und  Karrierechancen  zu  vertiefen.  Solange 

Frau en die Hauptlast in der familialen Arbeits-

teilung tragen, ist die Entscheidung für oder 

gegen verlängerte Regelarbeitszeiten stets auch 

eine über berufl iche Zugangs- und Karrierechan-

cen. Frauen, die Teilzeitarbeit leisten, sind bei 

betrieblich-berufl icher Weiterbildung und bei 

Aufstiegskarrieren gegenüber Vollzeitbeschäf-

tigten benachteiligt. Einen ge wissen Ausweg aus 

dieser zeitpolitischen Falle versprechen mehr 

und besser mit den Zeitbedarfen der Beschäf-

tigten synchronisierte öffentliche Kinder betreu-

ungs einrichtungen. 

Schließlich sind auch Erwartungen, durch 

fl exible Arbeitszeiten das „Vereinbarkeits dilem-

ma“ reduzieren zu können, zu relativieren. Fle-

xib le Arbeitszeiten auf Basis von Arbeitszeitkon-

ten sind nicht per se familienfreundlich (Jurczyk 

2005; Jürgens 2005; Klenner/Pfahl 2005). Den 

zweifellos bestehenden Chancen, zeitliche An-

forderungen von Beruf und Familie mit Hilfe von 

Zeitkonten besser ausbalancieren zu können, 

steht ein im Vergleich zur starren Normalarbeits-

Schaubild 9: Wunscharbeitszeiten von Vätern* – Gesamt

Quelle: ArbeitnehmerInnenbefragung „Familienfreundlicher Betrieb” (6.11.– 6.12.2003).
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Schaubild 10: Differenz der gewünschten zur tatsächlichen Arbeitszeit von
Arbeitnehmerinnen mit Kindern oder Pflegeaufgaben …
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Anmerkung: Verglichen wurden die tatsächliche und die gewünschte wöchentliche Arbeitszeit.
Bei Abweichungen +/- 1 Stunde würde der Arbeitszeit-Wunsch als realisiert angesehen.

Quelle: ArbeitnehmerInnenbefragung „Familienfreundlicher Betrieb” (6.11.– 6.12.2003).
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zeit erhöhtes Unvereinbarkeitsrisiko gegenüber. 

Empirische Befunde belegen diese Janusköpfi g-

keit (Bauer et al. 2004). Außerbetriebliche Zeit-

bedarfe lassen sich umso eher realisieren, je 

größer der Grad an Selbststeuerung bei der Ar-

beitszeit ist. Er steigt mit dem berufl ichen Status. 

Da Frauen in den oberen berufl ichen Hierarchie-

stufen durchschnittlich seltener als Männer ver-

treten sind, haben sie auch nur geringeren Zu-

gang zu selbstge steuerten Arbeitszeiten. Der 

fatale Zirkel frauentypischer Arbeitszeitmuster 

schließt sich: Kurze Arbeitszeiten auf Basis von 

Teilzeit verschlechtern die Karrierechancen und 

verbauen die Zu gänge zu Arbeitsplätzen mit 

einem relativ hohen Grad selbstgesteuerter aber 

durch schnittlich auch lan ger Arbeitszeit. 

Das Synchronisationsproblem zwischen Be-

ruf und Familie verschärft sich, wenn zu ohnehin 

bereits langen Arbeitszeiten noch eine ungüns-

tige Lage während der Nacht oder am Wochen-

ende hinzukommt. In dem Maße, wie sich die 

Arbeitszeittrends bei diesen beiden Dimensionen 

in der beschriebenen Weise (Kap. 2.2 u. 2.3) 

fort setzen, schwindet das Potenzial an familien-

freundlichen Arbeitsplätzen.
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1.  Die vorangegangenen Ausführungen haben 

verdeutlich, dass die Arbeitszeit einem per-

manenten Wandel unterliegt, der in verschie-

dener Hinsicht eine Zeitenwende markiert. 

Der über Jahrzehnte währende Trend zu 

kürzeren Arbeitszeiten ist bei den Vollzeit-

beschäftigten in eine gegenläufi ge Entwick-

lung umgeschlagen. Gleichzeitig wächst der 

Anteil der Beschäftigten mit deutlich kürze-

ren Arbeitszeiten (Teilzeit- und geringfügige 

Arbeit). Ein polarisiertes Muster prägt die 

Entwicklung der Arbeitszeitdauer. Simultan 

zur Dauer ändern sich auch Lage und Ver-

teilung der Arbeitszeit. Der Trend geht zu 

atypischen und zu variablen Arbeitszeiten. 

Insgesamt wird die Arbeitszeit heterogener. 

Be stimmend für dieses Entwicklungsmuster 

sind betriebliche Anforderungen an eine 

kostenminimierende Arbeitszeit. 

2.  Wenn die Vielfalt der Arbeitszeiten zunimmt 

und immer weniger Beschäftigte nach einer 

einheitlichen  Arbeitszeitnorm  arbeiten, 

dann bedeutet diese Ent wicklung aber nicht 

automatisch, dass sich die neuen Arbeits -

zeit muster in einem größeren Maße mit den 

hete rogenen individuellen Arbeitszeitvor-

stellungen und -wünschen der Beschäftigten 

decken. Nach wie vor bestehen erhebliche 

Diskrepanzen zwischen gewünschten Pro-

fi len und der bestehenden Dauer, Lage und 

Verteilung der Arbeitszeiten. Weite Teile der 

Beschäftigten bewerten die bestehenden 

Arbeitszeiten als lediglich suboptimal. Voll-

zeitbeschäftigte wünschen kürzere Arbeits-

zeiten,  ein  Teil  der  Teilzeitbeschäftigten 

möchte die Stundenzahl aufstocken. Unbe-

liebt sind atypische Arbeitszeiten während 

der Nacht oder am Wochenende. Angesichts 

mangelnder alternativer Beschäftigungs-

möglichkeiten müssen weite Teile der Be-

4.  Perspektiven

schäftigten sich jedoch mehr oder minder 

mit den gegebenen Arbeitszeitprofi len arran-

gieren.

3.  Die Entwicklung der Arbeitszeit während 

der letzten Jahre hat nicht unbeträcht lich 

zur Kostenentlastung der Unternehmen bei-

getragen. Die seit Mitte der 1990er Jahre 

anhaltende negative Lohndrift geht auch auf 

längere Arbeitszeiten ohne Lohnausgleich, 

speziell den Verfall von Arbeitszeitguthaben 

auf Zeitkonten und den Ersatz von zuschlag-

pfl ichtigen Überstunden durch Arbeitszeit-

konten zu rück. Die rasche Ausbreitung von 

Zeitkonten bietet außerdem zeitorganisa to-

risch neue Möglichkeiten, die Arbeit zu in-

tensivieren und die Produktivität zu steigern. 

Insgesamt ist ein Ökonomisierung der Ar-

beitszeit zu beobachten.

4.  Die Arbeitszeitentwicklung konfl igiert mit 

arbeitszeitpolitischen Zielsetzungen. Dem 

Ziel, die Familienfreundlichkeit der Arbeits-

zeiten zu verbessern, kommen die beschrie-

benen Trends zu längeren und atypischen 

Arbeitszeiten nicht näher. Vielmehr dürften 

sie bestehende Diskrepanzen eher noch ver-

größern. Der Trend zu längeren und zu aty -

pischen Arbeitszeiten läuft auch der Anfor-

derung alternsgerechter Arbeitszeiten zuwi-

der. Diese Arbeitszeitformen steigern die 

zeitlichen Belastungen anstatt sie zu redu-

zieren. Sie erhöhen das Risiko, unfreiwillig 

vorzeitig aus dem Erwerbsleben ausschei-

den zu müssen. Schließ lich sprechen zahl-

reiche Argumente gegen die Forderung, mit 

längeren Arbeits zeiten die hartnäckig an-

dauernden Arbeitsmarktprobleme entschär-

fen zu können. Plausibler erscheint dagegen, 

dass eine generelle Verlängerung der Ar-

beitszeit die Arbeitslosigkeit erhöht. 
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5.  Angesichts dieser Bewertungen ist eine 

Korrektur der Arbeitszeitentwicklung drin-

gend geboten, um arbeitszeitpolitische Ziel-

konfl ikte nicht noch weiter zu verschärfen. 

Sicherlich haben sich die Bedingungen, mög-

lichst kohärente arbeitszeitpolitische Kon-

zepte zu entwerfen, in dem Maße kompli-

ziert, wie sich das arbeitszeitpolitische The-

menspektrum aufgefächert hat. Ein pragma-

tischer Schritt wäre, nach Ansätzen zu su-

chen, die Zielkonfl ikte begrenzen oder um-

gekehrt möglichst große Schnittmengen 

divergierender Zielsetzungen zeigen. Letzt-

lich wird die Arbeitszeitpolitik aber nicht 

daran vorbeikommen, Ziel prioritäten fest-

zulegen. Konzeptionell bieten sich folgende 

Orientierungspunkte für einen Kurswechsel 

in der Arbeitszeitpolitik an. Sie können hier 

nur als Grob orientierung verstanden werden 

und sind je nach Branchen- und Betriebs be-

dingungen so auszugestalten, dass sie sich 

möglichst weitgehend mit ökonomischen 

Anforderungen ausbalancieren lassen. Da-

bei sind die drei Dimensionen der Arbeits-

zeit, Dauer, Lage und Verteilung, stets in 

ihrem Zusammenspiel zu sehen. 

6.  Im Hinblick auf die Dauer erscheinen aus 

familien- und gleichstellungspoli tischer 

Sicht, aber auch bedingt durch die demo-

grafi schen Herausforderungen und nicht 

zuletzt auch aus beschäftigungspolitischen 

Gründen kürzere Arbeits zeiten ein geeig-

neter Weg. Da derzeitig die Chancen für 

generelle Arbeitszeit verkürzungen als nicht 

allzu groß eingestuft werden dürften, blei-

ben individuelle Ansprüche auf kürzere 

Arbeitszeiten auf Basis des 2001 in Kraft 

getretenen Teilzeit- und Befristungsgesetzes. 

Allerdings wären ergänzend folgende Punk-

te sicher zu stellen. Erstens müsste der 

Anspruch auf Teilzeit um ein entsprechendes 

Rückkehrrecht zu Vollzeitarbeit ergänzt wer-

den. In einzelnen Betrieben bestehen der-

artige Regelungen bereits. Sollte der Gesetz-

geber dieser Forderung weiterhin nicht 

nach kommen, könnten tarifvertragliche Re-

gelungen versuchen, die Lücke zu schließen. 

Prohibitiv gegenüber individuellen Entschei-

dungen  für  kürzere  Arbeitszeiten  wirkt 

zwei tens die faktische Benachteiligung an 

betrieblicher Weiterbildung und damit auch 

an berufl ichen Karrierechancen. Generelle 

Ansprüche auf Weiterbildung versprechen, 

die Zugänge zu Karriere fördernden Quali-

fi zierungen zu verbessern. Vorschläge, Lern-

zeitkonten einzurichten, verbinden weiter-

bildungs- und arbeitszeitpolitische Überle-

gungen und entwerfen ein zeitorganisato-

risch handhabbares Verfahren.

7.  Ein zunehmendes Problem stellt das Ausu-

fern nicht bezahlter Arbeitszeiten dar. Eine 

Lösung könnte sein, sämtliche Restzeiten 

aus nicht beanspruchtem Ur laub, Restgut-

haben auf Zeitkonten oder auch nicht ausbe-

zahlte Überstunden automatisch auf einem 

Langzeitkonto (mit obligatorischer Insol-

venzsicherung) gut zu schreiben. Arbeits-

zeitkonten bieten generell die Möglichkeit, 

die häufi g als nicht präferenzgerecht ange-

sehenen Überstunden zumindest zu einem 

späteren Zeitpunkt durch Freizeitausgleich 

zu kompensieren. Die durchschnitt lich ge-

leistete Arbeitszeit würde sich verkürzen 

und nicht nur für einen Beschäf tigung för-

dernden Umverteilungseffekt sorgen, son-

dern auch Zeitnot redu zieren, mehr Zeit für 

Familie, Weiterbildung und andere Aktivi-

täten freimachen.

8.  Bei der Lage der Arbeitszeit erscheint es 

nicht sehr realistisch, den Trend zu atypi-

schen Zeiten während der Nacht oder am 

Wochenende nachhaltig auf halten oder gar 

umkehren zu können. Für diese Einschät-

zung spricht der Strukturwandel in Richtung 

Dienstleistungsgesellschaft mit einer stei-

genden Nachfrage nach Gesundheits-, Ver-

sorgungs-, Sicherheits- und Transportdienst-

leistungen. Diese Leistungen verbessern die 

Versorgung der Bevölkerung. Vor rangig wird 

es deshalb darauf ankommen, die Arbeit zu 

diesen Zeiten möglichst sozialverträglich zu 
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gestalten. Ein Erfolg versprechender Weg, 

Belastungen und Beeinträchtigungen zu 

reduzieren, besteht darin, die für diese Ar-

beitszeiten ge zahlten Geldzuschläge in ent-

sprechenden Freizeitausgleich umzuwan-

deln. Diese keineswegs neue Idee würde die 

Arbeitszeit umverteilen und dadurch nicht 

unbeträchtliche positive Beschäftigungsef-

fekte auslösen. 

9.  Da der Trend bei den variablen Arbeitszeiten 

in Richtung Langzeitkonten geht, ist die 

Insolvenzsicherung eine unabdingbare Vor-

aussetzung. Ansonsten dürfte es auf Seiten 

der Beschäftigten nur wenig Bereitschaft 

geben, größere Zeitgut haben anzusparen. 

Die Risiken wären unkalkulierbar. Verschie-

dene Varianten der Insolvenzsicherung 

haben sich in der Praxis bewährt (Bosch et 

al. 2005), die betriebs- und branchenspezi-

fi sche Lösungen bieten. 

10. Aus Sicht der Beschäftigten wirft die grund-

sätzlich hohe Gestaltungsoffenheit von Zeit-

konten die entscheidende Frage auf, wer 

nach welchen Kriterien die Zeitkonten ver-

waltet. Hiervon hängt ab, in welchem Maße 

Beschäftigte von Zeitkonten profi tieren und 

an Zeitsouveränität gewinnen können oder 

ob eher das Gegenteil der Fall ist. Notwendig 

sind prozedurale Verfahren, die Beschäf tig-

ten einerseits Optionen bei der Gestaltung 

der Arbeitszeit zusichern und andererseits 

auch Vetorechte bieten, unter defi nierten 

Bedingungen betrieb liche Zeitanforderun-

gen ablehnen zu können. Solche Regelungs-

verfahren müssten auch arbeitszeitpoliti-

sche Prioritäten für die Verwendung von 

Zeitgut haben festlegen, um Zeitkonfl ikte so 

weit wie möglich auszuschließen. 

11. Insgesamt wird die Arbeitszeit zukünftig 

nicht nur differenzierter werden. Sie wird 

auch offener für Änderungen im Zeitablauf 

sein. Fragen der Arbeitszeit dynamik, die die 

Lebenslaufperspektive einschließen, sind in 

der arbeitszeit politischen Diskussion bislang 

nur wenig thematisiert. Hier besteht noch 

erheb licher Forschungsbedarf. 
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