
Auf einen Blick 
 

Die arbeitszeitpolitische Debatte erlebt 
eine Renaissance. Die aktuelle Dauer, 
Lage und Verteilung der Arbeitszeiten 

kollidieren nicht nur mit den Zeit-
wünschen vieler Beschäftigter, sondern 

auch mit den Zielen familienfreundlicher, 
gendergerechter oder alternsgerechter 
Arbeitszeiten. Wahlarbeitszeiten, Frei-
stellungsrechte für Fürsorgezeiten und 

Langzeitkonten könnten Bausteine 
eines tariflichen und rechtlichen

Neuarrangements sein. 

Das Thema Arbeitszeit hat wieder Konjunktur. Die 
Gemengelage der aktuellen Forderungen, die beste-
henden Arbeitszeiten neu zu arrangieren, ist jedoch 
weniger übersichtlich als in den Auseinandersetzun-
gen über die Einführung der 35-Stundenwoche zu 
Beginn der 1980er Jahre. Zeitpolitisch verfolgen sie 
ein breiteres Spektrum an Zielen und lassen sich 
nicht eindimensional auf die Verkürzung der Ar-
beitszeitdauer reduzieren. Sie sind komplexer und 
streben Änderungen der drei Zeitdimensionen Dauer, 
Lage und Verteilung gleichermaßen an. Perspekti-
visch richten sie sich außerdem auf die gesamte 
Erwerbsbiografie. Stärker als in der Vergangenheit 
versuchen sie, im Erwerbsverlauf wechselnden 
Lebenslagen und Zeitpräferenzen der Beschäftigten 
und ihrer Familien Rechnung zu tragen. Ging es in 
den 1980er Jahren primär um die Bekämpfung der 
hohen Arbeitslosigkeit, zielen die aktuellen Forde-
rungen ebenso auf eine verbesserte Work-Life-Ba
lance wie auf alters- und alternsgerechte oder fami
lienfreundliche Zeitformen, auf lebenslauforientierte 
Zeitgestaltung, mehr Gendergerechtigkeit, vermehrte 
Zeit für berufliche Weiterbildung, die Pflege von Fa-
milienmitgliedern oder für soziales und politisches 
Engagement im Rahmen von Ehrenamt.

Dieser breit gefächerte Zielkanon macht die Suche 
nach einer umfassenden Konzeption nicht leichter. 
Wie könnte ein solches Konzept aussehen, das mög-
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–	 Hoch qualifizierte Beschäftigte (Hochschulab-
schluss) arbeiten mit 41 Stunden durchschnitt-
lich etwa sechs Stunden pro Woche länger als 
Geringqualifizierte.

–	 In Paargemeinschaften mit Kindern, in denen 
beide Partner_innen erwerbstätig sind, domi-
niert (2011) mit 70 Prozent die Eineinhalb-Er-
werbs-Variante, bestehend aus Vollzeittätig-
keit des Mannes und Teilzeitarbeit der Frau. 
Dieses Modell setzte sich in den zurückliegen-
den eineinhalb Jahrzehnten durch, während  
das Modell der doppelten Vollzeittätigkeit stark 
an Bedeutung verlor. Gleichzeitig stieg die Er
werbstätigenquote der Mütter von 55,0 auf  
60,3 Prozent.

Lage der Arbeitszeit: Atypische Lagen der Arbeits-
zeit (Nacht-, Schicht- und Wochenendarbeit) 
nehmen zu, vor allem die Samstagsarbeit. Der 
Trend zur Rund-um-die-Uhr-Gesellschaft hält an. 
Mehr als die Hälfte aller Beschäftigten arbeitet 
zumindest hin und wieder zu einer der genann-
ten Zeiten.

Die Verteilung der Arbeitszeit vollzieht einen Mo-
dellwechsel: Variable Arbeitszeiten lösen das tra-
ditionelle Muster der mehr oder minder gleich-
förmig portionierten Arbeitszeit ab. Vor allem 
Arbeitszeitkonten ermöglichen diesen Wandel. 
Etwa die Hälfte der Beschäftigten nutzt unter-
schiedliche Formen von Arbeitszeitkonten (Über-
stunden-, Jahres-, Gleitzeit- oder Flexikonten). 
Langzeitkonten/Wertguthaben bieten nur in 
zwei Prozent der Betriebe den Beschäftigten die 
Möglichkeit, die Arbeitszeit im Lebensverlauf zu 
variieren. 

Zeitwünsche

Die Mehrheit der Beschäftigten ist mit den be
stehenden Arbeitszeiten unzufrieden, wünscht 
bei entsprechenden Einkommensänderungen 
andere Arbeitszeiten. Vollzeitbeschäftigte präfe-
rieren deutlich kürzere, Teilzeitbeschäftigte und 
vor allem Minijobber_innen längere Arbeitszeiten. 
Besonders ausgeprägt sind die Verkürzungswün-
sche bei Vollzeitbeschäftigten, die Nachtarbeit 
leisten oder junge Kinder zu betreuen haben. Die 
Zeitwünsche vollzeitbeschäftigter Männer und 
Frauen tendieren nicht zu Konvergenz.

lichst viele der zeitpolitischen Ziele erfüllt? Ist es 
überhaupt realistisch, von einem geschlossenen 
und konsistenten Konzept auszugehen, sprechen 
Diskussion und Zeitanforderungen nicht eher für 
zeitpolitische Vielfalt als dem zentralen Gestal-
tungsprinzip (varieties of time arrangements)?

Trends der Arbeitszeit

Die Arbeitszeit ist in den beiden letzten Jahr-
zehnten differenzierter und flexibler geworden. 
Von einem einheitlichen Arbeitszeitmuster kann 
längst nicht mehr die Rede sein, wenn es denn je 
existierte. Bei der Dauer der Arbeitszeit zeigen sich 
folgende Trends:
–	 Die durchschnittlich normalerweise geleistete 

Wochenarbeitszeit je Beschäftigten sank zwi-
schen 1992 und 2012 um gut 2,5 Stunden oder 
6,8 Prozent von 38,1 auf 35,5 Stunden2, bei 
den weiblichen Beschäftigten mit 10,3 Prozent 
von 34 auf 30,5 Stunden stärker als bei den 
männlichen um lediglich 2,9 Prozent von 41 
auf 39,8 Stunden. Die Arbeitszeitkluft zwi-
schen Frauen und Männern vergrößerte sich 
von 7,8 auf neun Stunden. Der Trend geht 
nicht in Richtung Konvergenz.

–	 Die rückläufige Entwicklung der durchschnitt-
lichen Arbeitszeit ist wesentlich auf die annä-
hernd verdoppelte Teilzeitquote (Anstieg von 
14,3 auf 27 Prozent) zurückzuführen und die 
Zunahme von Minijobs; zudem sank die durch-
schnittliche Arbeitszeit der Teilzeitbeschäftig-
ten von 20 auf 18,2 Stunden3. 

–	 Die durchschnittlich geleistete Arbeitszeit der 
Vollzeitbeschäftigten blieb dagegen in etwa 
konstant; sie lag 2012 bei 41,9 Stunden und da-
mit um gut vier Stunden über der durchschnitt-
lichen tariflichen Arbeitszeit.

–	 In etwa konstant blieb auch die tarifliche Wo-
chenarbeitszeit mit 37,7 Stunden in West-
deutschland, in Ostdeutschland sank sie ge-
ringfügig auf 38,6 Stunden.

–	 Umgekehrt hat sich das Verhältnis zwischen 
bezahlten und unbezahlten Überstunden, 
1993 leisten die Beschäftigten durchschnitt-
lich 37,5 bezahlte und 26,3 unbezahlte Über-
stunden pro Jahr, 20 Jahre später lagen die Ver-
gleichswerte bei 20 bzw. 27,2 Überstunden. 

–	 Etwa 14 Prozent der Männer und knapp fünf  
Prozent der Frauen leisten überlange Arbeits-
zeiten von 45 Stunden und mehr, die Anteile 
sind seit 2001 leicht gestiegen.2
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Arbeitszeiten kollidieren mit 
Zeitanforderungen

Die skizzierten Arbeitszeiten kollidieren nicht 
nur mit den Zeitwünschen der Mehrheit der Be-
schäftigten, sondern auch mit arbeits- und ge
sellschaftspolitischen Anforderungen. Überlange 
Arbeitszeiten erhöhen ebenso wie langjährige 
Schicht- und Nachtarbeit die gesundheitlichen 
Risiken, gefährden die nachhaltige Beschäfti-
gungsfähigkeit und sind deshalb nicht alterns-
gerecht; sie können außerdem das familiale 
Zusammenleben erschweren und die Ausübung 
von Pflegeaufgaben sowie ehrenamtlichen Akti-
vitäten behindern. Ähnliche Effekte können 
auch von flexiblen Arbeitszeiten ausgehen, wenn 
sie dauerhaft mit den zeitlichen Präferenzen und 
Anforderungen der Beschäftigten kollidieren. 
Wachsende Zeitdifferenzen zwischen den Ge-
schlechtern und den Paaren mit Kindern führen 
weg vom Ziel der Familienfreundlichkeit, der 
Gendergerechtigkeit und der Work-Life-Balance. 
Es gibt also gute Gründe, die bestehenden Ar-
beitszeiten neu zu arrangieren.

Anforderungen an die Neugestaltung 
der Arbeitszeit

Alles hat bekanntlich seine Zeit. Die Zeit, die 
Beschäftigten für verschiedene Aktivitäten, für 
Arbeit, Regeneration, Familie usw. zur Verfügung 
steht, ist jedoch begrenzt. Nicht nur Zeitknapp-
heit schränkt die verschiedenen Verwendungs-
zwecke ein, Zeit muss auch zum benötigten Zeit-
punkt verfügbar sein. Diese doppelte Anforde-
rung macht zukünftige Zeitarrangements nicht 
einfacher. Sie sollen den Beschäftigten ermög
lichen, die verschiedenen Zeitverwendungen 
besser als bisher und möglichst ohne Zeitnot 
ausbalancieren zu können. Für dieses von wech-
selnden Anforderungen geprägte alltägliche Zeit-
management bieten die bestehenden Arbeits
zeitstrukturen keine günstigen Voraussetzungen. 
Zeitnot und Zeitdiskrepanzen prägen den Zeit
alltag. Hieran hat sich die zeitpolitische Debatte 
über bessere Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie, mehr Gendergerechtigkeit, Work-Life-Balan-
ce, alters- und alternsgerechteren Arbeitszeiten, 
mehr Zeiten für Weiterbildung, für Pflege sowie 
für ehrenamtliches Engagement entzündet. 

Zeitpolitik steht vor einem komplexen Paket an 
Aufgaben. Die vorgeschlagenen Lösungsansätze 
stehen noch isoliert nebeneinander, sind nicht 
aufeinander abgestimmt, geschweige denn in ein 
konsistentes Gesamtkonzept eingebettet. 

Zentrale Forderungen für neue 
Zeitarrangements

Der Katalog an vorgeschlagenen Arbeitszeitän
derungen ist reichlich bestückt. Die zahlreichen 
Einzelvorschläge lassen sich zu folgenden Ansät-
zen bündeln. 
–	 Dreh- und Angelpunkt zukünftiger Arbeits-

zeitgestaltung bilden Wahlarbeitszeiten. Sie 
sollen den Beschäftigten Optionen zusichern, 
Dauer und Lage der Arbeitszeit besser als bis-
her nach ihren Präferenzen und Anforderun-
gen gestalten zu können. Sie sollen den Spiel-
raum für Zeitautonomie erweitern. Hierzu ge-
hören Möglichkeiten, Anfang und Ende der 
täglichen, wöchentlichen Arbeitszeit innerhalb 
festgelegter Grenzen variieren zu können und 
umgekehrt Regelungen, die vor kurzfristigen 
Zeitanforderungen durch den Betrieb schützen. 
Wahlarbeitszeiten versprechen, die aufgezeigten 
Diskrepanzen zwischen tatsächlichen und ge-
wünschten Arbeitszeiten einzuebnen oder zu-
mindest zu verkleinern. Die durchschnittliche 
Arbeitszeit würde sinken, Gesundheit beein-
trächtigende Belastungen sowie Einschränkun-
gen bei der Wahrnehmung familialer, sozialer 
und politischer Aktivitäten würden abneh-
men. Wahlarbeitszeiten wären im Idealfall ein 
bedeutsamer, aber nicht ausreichender Schritt 
in Richtung der diskutierten Zeitziele. 

–	 Ergänzend zu tariflich zu verankernden Wahl
arbeitszeiten sind gesetzliche Ansprüche auf 
Ziehungsrechte vorgeschlagen. Gemeint sind, 
analog zu bereits bestehenden Regelungen über 
Elterngeld, Pflegezeiten oder Bildungsurlaub, 
Ansprüche auf (teil-)geförderte Freistellungen 
für vor allem außerhalb der betrieblichen Sphä-
re liegende Verwendungszwecke (vor allem Be-
treuungs- und Pflegearbeiten). Sie sollen unab-
hängig vom Einkommen Freistellungen für die 
Wahrnehmung solcher Aufgaben ermöglichen.

–	 Ferner sollen tarifliche Vereinbarungen Zeit-
ansprüche auf berufliche Weiterbildung (auch 
in Form von Lernzeitkonten) sichern und die 
Voraussetzungen für eine nachhaltige Beschäf- 3
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tigungsfähigkeit und alternsgerechtes Arbei-
ten verbessern.

–	 Langzeitkonten/Wertguthaben sollen dazu bei-
tragen, die Arbeitszeit besser an im Lebensver-
lauf wechselnde Präferenzen und Anforderun-
gen zu verteilen.

	 Der Beitrag von Langzeitkonten zu einer le-
benslauforientierten Arbeitszeitgestaltung ist 
bislang jedoch bescheiden geblieben. Die Ver-
breitung ist gering. Außerdem sind Geringver-
diener_innen, Leiharbeitnehmer_innen, Mini-
jobber_innen, unstetig Beschäftigte sowie ein 
erheblicher Teil der Arbeitnehmerinnen nur 
begrenzt in der Lage, größere Zeitguthaben an-
zusparen, um mit ihrer Hilfe zu einem späte-
ren Zeitpunkt die Erwerbsarbeit für Qualifi
zierungs-, Pflege- oder Familienzeiten länger 
zu unterbrechen oder vorzeitig zu beenden. 
Hinzu kommen Verwendungskonkurrenzen. 
Zeitguthaben sollen auch für die kleinen Zeit-
freiheiten des Alltags bereit stehen oder in Kri-
senzeiten als Zeitpuffer helfen, Entlassungen 
zu vermeiden.

	 Diese Restriktionen ließen sich mindern, wenn 
die Tarifvertragsparteien die Ansparbedingungen 
analog zu den Regelungen des Demografie-
Tarifvertrages in der Chemischen Industrie 
fördern würden. Mit beträchtlichen Zuflüssen 
auf den Guthaben ist zu rechnen, wenn sämt-
liche weder monetär noch durch Freizeitaus-
gleich abgegoltenen Zeiteinheiten (nicht ge-
nommener Resturlaub, unbezahlte Überstun-
den, verfallende Guthaben auf Gleitzeitkon-
ten) vor dem Verfall gerettet und automatisch 
auf einem Wertguthaben verbucht würden. 

Prinzipienwandel

Was ist das Neue an einer Arbeitszeitpolitik, die zu-
künftig stärker als bislang die aufgezeigten Zeitzie-
le verfolgt? Die vorgestellten Ansätze vollziehen 
einen Wandel zentraler Prinzipien, die als konsti-
tutiv für das Modell der Normalarbeitszeit gelten.

Erstens rücken sie den Lebens- bzw. Erwerbsverlauf 
in den Vordergrund und betonen die dynamische 
Perspektive. Die bisherige Arbeitszeit lässt mit Aus-
nahme des Wechsels von Voll- zur Teilzeitarbeit 
(Teilzeit- und Befristungsgesetz) und der Alters
teilzeit ansonsten keine Möglichkeiten zu, die Re-
gelarbeitszeit zu variieren. Zukünftig würde die 
Veränderbarkeit der individuellen Regelarbeitszeit 
zum neuen Gestaltungsprinzip werden.

Hieraus ergibt sich zweitens die Notwendigkeit, 
das Prinzip autonomer Zeitgestaltung zu stärken 
und mehr Spielraum für individuell nutzbare 
Optionen, für mehr Zeitsouveränität zu ermög
lichen.

Nahezu zwangsläufig folgt daraus drittens das 
Prinzip der stärkeren Differenziertheit in den 
Arbeitszeitmustern. Eine gezielter an den Zeit
präferenzen der Beschäftigten ausgerichtete Neu
organisation kommt nicht umhin, einen höhe-
ren Grad an Heterogenität zuzulassen.

Viertens erfordert die Einlösung der verfolgten 
arbeitszeitpolitischen Ziele die Abkehr von dem 
bislang dominierenden, in den letzten Jahren 
bereits bröckelnden Prinzip des Familienernäh-
rermodells. Eine familienfreundlichere Neuor
ganisation der Arbeitszeit unter Einschluss einer 
gendergerechteren Gestaltung bedeutet eine 
Hinwendung zu einer Erwerbs- und Sorgearbeit, 
die universalisiert und in den Lebensläufen von 
Frauen und Männern gleichermaßen verankert 
ist. Das sich schleichend etablierende 1,5-Per
sonen-Modell bei Paaren mit Kindern stellt kein 
echtes Partnermodell dar.

Ein derartig umfassendes arbeitszeitliches Neu
arrangement ist sicherlich nur arbeitsteilig zwi-
schen Staat und Tarifvertragsparteien zu bewäl
tigen und auch nur schrittweise. Entscheidend 
dabei ist, dass die Schritte anschlussfähig sind 
und Inkonsistenzen vermeiden.

  
1	 Dr. Hartmut Seifert ist ehemaliger Leiter des WSI in der Hans-Böckler-Stiftung und Senior Fellow des WSI.
2	 Dieser Wert liegt leicht unter dem europäischen Durchschnitt von 37,3 Stunden. Am kürzesten in der EU wird in Dänemark mit 33,6 Stunden 

gearbeitet und am anderen Ende der Skala rangieren die Beschäftigten in Griechenland mit 42 Stunden.
3	 Diese Daten enthalten einen nicht genau quantifizierten Anteil von Minijobber_innen.


