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Positionen zur Arbeits-
zeitgestaltung
ver.di 1952, vor über 70 Jahren, hat der Deutsche Gewerkschafts-

bund (DGB) die Fünf-Tage-Woche mit 40 Wochenstunden gefordert. 

Fast überall galt noch die 48-Stunden-Woche. 1956 lautete die Parole 

der Mai-Kundgebungen: »Samstags gehört Vati mir!« Für eine neue 

Debatte der Arbeitszeitstandards ist es höchste Zeit. ver.di hat dafür 

Leitlinien aufgestellt.

VO N A S T R I D  S C H M I D T

A
rbeitszeitfragen sind Lebenszeit-
fragen. Zeit ist eine endliche Res-
source, Arbeitszeit muss begrenzt 
werden. Der Tag hat nur 24 Stun-

den und die Woche sieben Tage. Um Orientie-
rung für Arbeitszeitgestaltung im Sinne Guter 
Arbeit zu bieten, hat der ver.di-Bundesvorstand 
im Herbst 2021 dazu Leitlinien verabschiedet.

Die Arbeitswelt verändert sich aufgrund 
von Digitalisierung und Globalisierung. Flexi-
bilisierungsstrategien der Arbeitgeber zielen 
auf eine umfassendere Verfügbarkeit der Be-
schäftigten ab. Überlange Arbeitszeiten, immer 
größere Arbeitsmengen und kurzfristige Ände-
rungen der Arbeitszeit sind Realität für viele 
Beschäftigte. Arbeitszeitfragen haben zudem 
gesellschaftspolitisch einen hohen Stellenwert. 
Arbeitnehmerseitige Wünsche und Forderun-
gen nach mehr Einfluss auf die Arbeitszeitge-
staltung, bessere Planbarkeit sowie mehr Zeit 
für das Privatleben werden verstärkt artikuliert.

Die Rahmenbedingungen und Gestaltungs-
spielräume in den Dienstleistungsbranchen sind 
sehr unterschiedlich. Das Ziel bleibt jedoch 
gleich: eine humane Arbeitszeitgestaltung, die 
die Gesundheit erhält und fördert, gute Verein-
barkeit mit dem Privatleben ermöglicht und 
die jeweiligen Gestaltungspotenziale im Sinne 
der Beschäftigten ausschöpft. Dazu sind bei 
der Arbeitszeitgestaltung gute Qualität, Souve-
ränität für die Arbeitnehmer:innen und deren 
Schutz nötig. Um sicherzustellen, dass die be-
sonderen Bedingungen der einzelnen Branchen 

berücksichtigt werden, wurden in einem ge-
meinsamen Diskussionsprozess mit den ver.di-
Fach- und Querschnittsbereichen Leitlinien ent-
wickelt.

Qualität der Zeitgestaltung und 

 Arbeitsorganisation

Arbeitszeitgestaltung findet auf Basis des Ar-
beitszeitgesetzes statt, das Mindeststandards 
und Spielräume definiert – und dabei ein ho-
hes Maß an Flexibilität erlaubt. Hier gilt es 
gute und verbindliche Regelungen zu verab-
reden. Mindestanforderungen aus arbeitsmedi-
zinischer Sicht – wie beispielsweise die Ruhe-
zeiten zwischen zwei Arbeitstagen oder die 
 Tageshöchstarbeitszeit  – dürfen nicht unter-
miniert werden. Denn das macht auf Dauer 
krank.

Potenziale für eine Verkürzung der Nor-
malarbeitszeit ohne Entgelteinbußen  – ver.di 
hat dazu bereits vor einigen Jahren das Kon-
zept »Kurze Vollzeit« entwickelt – müssen ge-
rade angesichts der digitalisierungsbedingten 
Produktivitätsgewinne ausgelotet werden. Die 
durchaus großen Spielräume für mehr Einfluss 
und Souveränität, die das Arbeitszeitgesetz er-
laubt, müssen im Sinne der Beschäftigten aus-
gestaltet werden.

Eine gute Arbeitszeitgestaltung kann aber 
nur dann wirksam werden, wenn auch die an-
deren Bedingungen stimmen. Dazu gehört eine 
gute Arbeitsorganisation. Stehen ausreichende 

darum geht es

1. Flexibilisierungsstra-
tegien der Arbeit geber 
zielen auf eine umfassen-
dere Verfügbarkeit der 
Beschäftigten ab.

2. Überlange Arbeits-
zeiten, immer größere 
 Arbeitsmengen und kurz-
fristige Änderungen der 
Arbeitszeit sind Realität 
für viele Beschäftigte.

3. Potenziale für eine 
 Verkürzung der Normal-
arbeitszeit ohne Entgelt-
einbußen – eine »Kurze 
Vollzeit« – müssen aus-
gelotet werden.
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personelle, materielle und finanzielle Ressour-
cen zur Verfügung? Gibt es ein vorausschauen-
des Ausfall- und Vertretungsmanagement, mit 
dem dann auch besser auf unerwartete Krisen 
reagiert werden kann? Werden die besonderen 
Rahmenbedingungen berücksichtigt, beispiels-
weise unternehmens- und zeitzonenübergrei-
fende Teams? Und werden die Beschäftigten 
gesundheitlich wie beruflich gefördert? Nur 
wenn das ganze Bild stimmt, ist Gute Arbeit 
möglich.

Passt das? Arbeitsmenge und Arbeitszeit

Arbeitsstress und Arbeitshetze sind für viele 
Beschäftigte Realität  – und prägen den Um-
gang mit der persönlichen Arbeitszeit. Wer im-
mer mehr Arbeit in der gleichen Zeit schaffen 
muss, wer mehrere Projekte parallel bearbeitet 
oder mit überambitionierten Ergebniserwar-
tungen konfrontiert wird, ist in hohem Maße 
gefährdet, zu hohe Anforderungen auf Kosten 
der arbeitsfreien Zeit und der physischen wie 
psychischen Gesundheit zu erfüllen.

Eine Kernfrage guter Arbeitszeitgestaltung 
ist dementsprechend, ob vereinbarte Ziele und 
Leistungserwartungen angemessen sind und in 
der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit erfüllt 
werden können. Die beste Arbeitszeitverein-
barung läuft ins Leere, wenn die Arbeitsmenge 
und die Personalausstattung nicht passen. 
Denn  – und das wird unter dem Schlagwort 
»indirekte Steuerung« seit Jahren diskutiert 
und problematisiert – wenn die Verantwortung 
für das Gelingen der gewünschten Arbeitsleis-
tung am Ende auf die Beschäftigten übertragen 
und nur das Ergebnis beurteilt wird, dann übt 

das enormen psychischen Druck auf die Mit-
arbeiter:innen aus. Hebel müssen auf verschie-
denen Ebenen ansetzen, es gibt nicht wenige 
Herausforderungen: Wie kommt man zu einer 
realistischen Aufwandseinschätzung – und wie 
stellt man sicher, dass diese der Leistungsbe-
messung zugrunde gelegt wird? Welche Rolle 
spielt die Betriebskultur, welche Bedeutung 
kommt Führungskräften zu?

Ein Lösungsansatz ist, den Einfluss und die 
Mitsprache bei der Personalausstattung und 
Personalbemessung durch tarifvertragliche und 
gesetzliche Regelungen zu erhöhen. Gleiches 
gilt für die Mitbestimmungsrechte von Beschäf-
tigten und betrieblichen Interessenvertretungen 
bei Fragen rund um die Leistungssteuerung.

Zielvereinbarungen sollten durch Rahmen-
regelungen flankiert werden, die eine regelmä-
ßige Überprüfung und etwaige Anpassungen 
sicherstellen. Ein weiterer Ansatz ist, mit tarif-
lichen Regelungen sicherzustellen, dass in die 
verpflichtende, vollständige Gefährdungsbeur-
teilung nach Arbeitsschutzgesetz (§ 5 ArbSchG) 
die psychosozialen und physischen Belastungs-
faktoren (wie Ausstattung, Ressourcen, Leis-
tungsanforderungen, Mengen oder Zeitvorga-
ben etc.) umfassend einbezogen werden. Und 
auch eine Verknüpfung von Zeitwertkonten 
und der Arbeitszeitgestaltung inklusive einer 
Personaleinsatzplanung, z. B. um Vertretungs-
ressourcen aufzubauen, kann ein wirksamer 
Lösungsansatz sein.

Souveränität statt Entgrenzung

Viele Beschäftigte wünschen sich erweiterte 
Entscheidungs- und Handlungsspielräume hin-

Hohe Produktivität der 
Beschäftigten, Vereinbar-
keitsziele und Gesund-
heitsschutz: Arbeitszeit 
und freie Zeit müssen neu 
ausbalanciert werden.
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 zuverlässig
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1 Vgl. hierzu das Urteil des Bundesarbeitsgerichts zur Arbeitge-
berpflicht der Arbeitszeiterfassung: BAG 13.9. 2022 – 1 ABR 22/21.

sichtlich der Arbeitszeitgestaltung, damit diese 
zur individuellen Anforderung und zum Privat-
leben passt: Einfluss auf den Anfang und das 
Ende der täglichen Arbeitszeit, Unterbrechun-
gen des Arbeitstags und Einfluss auf die Lage 
der Pausen. Das umfasst auch die Möglichkeit, 
die wöchentliche/tägliche Arbeitszeit entspre-
chend der Lebensphasen anzupassen und nicht 
auf ein Modell (Vollzeit/Teilzeit) festgelegt zu 
sein. Angesichts eines steigenden Rentenein-
trittsalters gilt es, alternsgerechte Modelle mit 
Entlastungspotenzialen zu etablieren. Ange-
sichts einer – zumindest gesellschaftspolitisch – 
angestrebten partnerschaft lichen Aufteilung von 
Erwerbs- und Sorgearbeit braucht es über alle 
Lebensphasen hinweg Modelle, die das auch 
fördern und ermög lichen.

Zentrale Anforderung ist, keine Beschäf-
tigtengruppen auszuschließen. Auch wenn die 
Möglichkeiten je nach Branche und Beruf un-
terschiedlich sind, müssen auch denjenigen 
mehr zeitliche Entscheidungsspielräume ver-
schafft werden, die an einen Arbeitsort und ein 
Zeitregime gebunden sind. Produktivitätsge-
winne durch technologischen Fortschritt und 
Digitalisierung ebenso wie damit einherge-
hende Flexibilisierungspotenziale müssen den 
Beschäftigten zugutekommen.

Perspektivisch gilt es, eine kollektive Ar-
beitszeitverkürzung als Option zu nutzen, diese 
Gewinne zu teilen. Potenziellen Risiken wie die 
Entgrenzung der Arbeitszeit, z. B. durch stän-
dige Erreichbarkeitserwartungen, ist präventiv 
entgegenzuwirken. Dazu braucht es schüt-
zende, belastbare Leitplanken. Denn die Rah-
menbedingungen sind in den seltensten Fällen 
optimal, wie die durchgängig hohe Arbeits-
intensität in allen Dienstleistungsbranchen be-
legt. Ein wichtiger Hebel ist die ohnehin obli-
gatorische Arbeitszeiterfassung, die nachweis-
lich positiv wirkt.1 Beschäftigte der Branche 
Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien (IKT-Branche) arbeiten ohne Arbeitszeit-
erfassung länger und kommen vor allem deut-
lich häufiger auf faktische Wochenarbeitszei-
ten von über 48 oder gar über 60 Stunden. Bei 
Beschäftigten mit Arbeitszeiterfassung ist das 
seltener der Fall (vgl. ver.di-Studie Arbeitszeit 
und Belastung, 2016).

Schutz als Ressource

Die Arbeitszeitgestaltung soll die Beschäftig-
ten schützen  – nicht im Sinne kleinteiliger 

 Vorgaben und Kontrollen, sondern indem die 
strukturellen, gesellschaftspolitischen und tätig-
keitsbedingten Rahmenbedingungen voraus-
schauend mitgedacht werden und möglichen 
negativen Auswirkungen (Gefährdungen) ent-
gegengewirkt wird. Hier müssen vier Ebenen 
berücksichtigt werden:
 · die tätigkeitsbedingten Belastungsfolgen
 · die negativen Auswirkungen fehlender Plan-

barkeit
 · die reale Diskriminierung von Teilzeitkräf-

ten
 · und die potenziell negativen Beschäftigungs-

wirkungen u. a. aufgrund der Digitalisie-
rung.

Viele Beschäftigte in den ver.di-Branchen leis-
ten durch ihre Arbeit gesellschaftlich wertvolle 
und unverzichtbare Dienstleistungen, halten 
Infrastrukturen am Laufen und leisten einen 
wichtigen Beitrag zur Daseinsvorsorge. Das 
geht öfter mit atypischen Arbeitszeiten einher 
wie Schicht-, Wochenend- oder Nachtarbeit. 
Und das belastet. ver.di plädiert dafür, atypi-
sche Arbeitszeiten  – wenn sie nicht vermeid-
bar sind – so zu gestalten, dass sowohl die psy-
chische und physische Gesundheit erhalten als 
auch die Teilhabe am sozialen Leben ermög-
licht wird; »atypische Arbeitszeitlagen« müs-
sen mit zusätzlicher Freizeit honoriert werden. 
Auch gilt es, die Planbarkeit hinsichtlich der 
täglichen und wöchentlichen Arbeitszeiten zu 
gewährleisten und kapazitätsorientierten Ar-
beitszeiten klar zurückzuweisen.

Gute Arbeitszeitgestaltung sichert Beschäf-
tigung. Dazu gehört ein ganzheitlicher voraus-
schauender Blick, der für die betriebliche Um-
setzung von Qualifizierungsbedarfen zeitliche 
Ressourcen einplant. ver.di tritt für eine geför-
derte Bildungsteilzeit ein, um die Arbeitsfähig-
keit für Beschäftigte in der neuen Arbeitswelt 
zu sichern und plädiert für eine strategische 
Personalplanung, um die eigenen Belegschaf-
ten berufsbegleitend weiterzuentwickeln. Ar-
beitszeitverkürzung sollte als Instrument für 
eine gerechte Verteilung von Arbeit und Be-
schäftigungssicherung genutzt werden. 

Astrid Schmidt ist Referentin im 
Bereich Innovation und Gute Arbeit 
sowie im Fachbereich TK/IT der 
ver.di-Bundesverwaltung.
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