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Wahlarbeitszeiten — eine Alternative zu kollektiven

Arbeitszeitverkirzungen?

Wahlarbeitszeiten erlauben Beschaftigten, ihre Arbeitszeit innerhalb der tariflich oder
gesetzlich festgelegten Bandbreiten individuell zu wahlen. Dieses Prinzip erganzt die bislang
traditionelle Unterscheidung zwischen Voll- und Teilzeit und starkt die Zeitsouveranitat

der Beschaftigten. Zwar bieten neue Gesetze wie die Brickenteilzeit mehr Flexibilitat,

ihre Nutzung bleibt begrenzt. Tarifvertrage erméglichen zusatzliche Optionen - etwa
zwischen Lohnerhéhung oder Freizeit zu wahlen. Wahlarbeitszeiten stellen kollektive
Arbeitszeitverkiirzungen infrage, da sie individuelle Anpassungen erlauben, erzeugen jedoch
auch neue Herausforderungen fiir Betriebe und Gewerkschaften.

Variationen der Regelarbeitszeit waren traditionell Uber-
wiegend nur einheitlich fur alle Beschéftigten eines Berei-
ches auf der Grundlage betrieblicher oder tariflicher Ver-
einbarungen mdglich. Beschéftigte konnten bei der Dauer
der Arbeitszeit letztlich nur zwischen Voll- und Teilzeit wah-
len, sofern Betriebe Uberhaupt entsprechende Angebote
machten. Dieses Modell Uberwiegend fixierter Arbeitszei-
ten erodiert. Neuerdings garantieren Gesetze, Tarifvertra-
ge oder Betriebsvereinbarungen Beschéftigten individuel-
le Wahimdglichkeiten, die Dauer der Arbeitszeit innerhalb
spezifizierter Bandbreiten festzulegen. In unterschiedli-
chen Varianten sichern sie ihnen Anspriiche zu, die Dauer
der Arbeitszeit nach individuellen Zeit-Geld-Préferenzen
und Lebensbedingungen zu variieren, klrzer oder langer
zu arbeiten und weniger oder mehr Geld zu verdienen. Op-
tionalitat wird auch bei der Dauer der Arbeitszeit zum neu-
en Regelungsprinzip.

Optionalitat als Regelungsprinzip ist nicht neu. Die Mit-
te der 1960er Jahre aufgekommenen und mittlerweile in
zahlreichen Varianten verbreiteten Arbeitszeitkonten hat-
ten dieses Prinzip bei der Verteilung der Arbeitszeit einge-
fuhrt (Seifert, 2023). Sie bieten Beschaftigten, aber eben-
so Betrieben, die Wahl, die tagliche Arbeitszeit mal friher
oder spéter zu beginnen und zu beenden, sie kurzfristig
zu verklrzen oder zu verldngern oder auch ganzlich fir
einen oder mehrere Tage auszusetzen. Viele Beschéftigte
kénnen auBerdem entscheiden, ob sie sich Uberstunden
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Open Access wird durch die ZBW - Leibniz-Informationszentrum
Wirtschaft gefoérdert.

durch mehr Geld oder spéteren Freizeitausgleich vergiten
lassen. Um diese Formen der Optionalitat soll es nachfol-
gend aber nicht gehen, sondern allein um die aus Sicht der
Beschaftigten sachgrundlosen' Optionen, zwischen Ein-
kommens- oder Arbeitszeitdnderungen wahlen zu kdnnen.

Die Ausbreitung von Wahlarbeitszeiten wirft eine grund-
satzliche Frage auf: Wenn immer mehr Beschéftigte die
Dauer der Arbeitszeit wahlen kénnen, warum sollten sie
sich dann noch fir kollektive tarifliche Arbeitszeitverkir-
zungen einsetzen? Sind Wahlarbeitszeiten eine perspekti-
vische Alternative?

Der Grundgedanke optionaler Zeitgestaltung

Der Grundgedanke, die Dauer der Arbeitszeit je nach
individuellen Zeitanforderungen und -wilinschen der Be-

1 Anspriche, die Dauer der Arbeitszeit zu variieren, bieten auch die
Gesetze Uber Bildungsurlaub, Bundeserziehungsgeld, Elternzeit,
Pflegezeit oder Familienpflegezeit. Sie sind jedoch kontextgebunden
und setzen bestimmte Sachgriinde, wie Pflege- oder Betreuungsver-
pflichtungen, voraus. Ausgeklammert bleiben ferner spezifische tarif-
liche Regelungen, die dlteren Beschaftigten mit Schichtarbeit Még-
lichkeiten zu verkurzten Arbeitszeiten (mit teilweisem Lohnausgleich)
erdffnen.

Dr. Hartmut Seifert war bis 2009

Leiter der Abteilung Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftliches Institut (WSI) der Hans-
Bdckler-Stiftung in Dusseldorf.
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schaftigten wéhlen zu kénnen, ist nicht neu, fand aller-
dings erst spéat Eingang in die arbeitszeitpolitische Pra-
xis. Bereits Mitte der 1970er Jahre war das Konzept der
Zeitsouveranitat als Alternative zu den gewerkschaftli-
chen Forderungen nach kollektiven Arbeitszeitverkur-
zungen in die Diskussion gekommen (Teriet, 1976). Es
basiert auf der neoklassischen Arbeitsmarktangebots-
theorie (Cahuc et al., 2014). Sie geht davon aus, dass Be-
schéftigte die Zahl der Arbeitsstunden auf der Basis des
Lohnsatzes und ihrer Préferenzen fir das Verhéltnis von
Erwerbsarbeits- und Nicht-Erwerbsarbeitszeit wéhlen
kénnen. Diese Wahlmdglichkeit und damit die Aussicht
auf Zeitsouveranitat war in der betrieblichen Wirklichkeit
aufgrund der von den Arbeitsmarkt- bzw. Betriebspartei-
en spezifizierten Angebote an Arbeitszeiten jedoch kaum
gegeben. Optionen bestanden allenfalls und zudem
begrenzt bei der Wahl zwischen Voll- oder Teilzeit oder
letztlich dem ganzlichen Verzicht auf Arbeit (Boeri & van
Ours, 2008).

Der auf die individuelle Entscheidungsfreiheit und -kom-
petenz der Beschéftigten setzende neoklassische Ansatz
stieB auf den generellen Einwand, dass er asymmetrische
Machtstrukturen am Arbeitsmarkt ausblende, die den
Beschéftigten nicht erlauben, ihre Arbeitszeitwiinsche
gegen konfligierende Zeitanforderungen der Betriebe
durchzusetzen (Bicker & Seifert, 1982). Die Uberlegun-
gen berlcksichtigen nicht, dass es sich beim Arbeits-
markt um ein gesellschaftliches Machtverhaltnis handelt
(Offe & Hinrichs, 1984, S. 64). Das lasst kaum Raum fir
allein durch die Beschéftigten bestimmbare Arbeitszei-
ten, fir Zeitsouveranitat. Sieht man einmal von wenigen
auf dem Arbeitsmarkt sehr knappen Arbeitskraften mit
hochspezifischen und besonders gefragten Qualifikatio-
nen ab, die deshalb gegenliber dem Arbeitgeber lber ein
bestimmtes MaB an priméarer Verhandlungsmacht verfi-
gen (Dérre, 2008), dann fehlt es den meisten Beschéftig-
ten an erfolgversprechender Durchsetzungsstérke fir ei-
ne an individuellen Wiinschen orientierte Arbeitszeit. Das
gilt besonders dann, wenn individuelle Zeitwiinsche mit
Zeitanforderungen der Betriebe oder anderer Beschéf-
tigter konfligieren.

Den Einwand asymmetrischer Machtstrukturen und feh-
lender Primarmacht auf Seiten der meisten Beschaftig-
ten entschérft das ,Konzept der garantierten Optionali-
tat“ (Hinrichs & Wiesenthal, 1984). Es starkt den Ansatz
selbstbestimmter Arbeitszeiten um eine machtpolitische
Dimension. Die Grundidee ist, den Beschéftigten gesetz-
lich oder tarifvertraglich abgesicherte Optionen zu bie-
ten, um entsprechend ihrer persénlichen Lebenslagen
und jeweiligen Bedurfnisse von der Regelarbeitszeit ab-
weichen zu kdnnen. Erst der Ruckgriff auf staatliche Ein-
griffe in das Arbeitsverhéaltnis oder auf tarifliche Sekun-
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déarmacht kann fehlende Primdrmacht kompensieren und
individuelle Optionen absichern.

Diese konzeptionelle Erweiterung arbeitete der Deut-
sche Juristinnenbund (2015) zu einem ausbalancierten
Vorschlag fir eine gesetzlich abgesicherte Wahlarbeits-
zeit aus. Er liefert das Grundkonzept flr die verschiede-
nen gesetzlichen und tariflichen Regelungen Uber Wahl-
arbeitszeiten. Er will den Winschen der Beschéftigten
»nhach einer individuellen Wahlarbeitszeit im Rahmen ei-
ner selbstbestimmten Erwerbsbiographie entsprechen,
ohne die berechtigten betrieblichen, arbeitgeberseitigen
Interessen sowie die Arbeitszeitsituation und Belastung
aller anderen Arbeitnehmer:innen zu vernachléssigen®
(Deutscher Juristinnenbund, 2015, S. 4). Betriebe und Be-
schéftigte sollen ihre jeweiligen Arbeitszeitinteressen auf
einer gesetzlich abgesicherten Basis durch ,regulierte
Selbstregulierung” ausbalancieren.

Wahlmaéglichkeiten bei der Dauer der Arbeitszeit
Gesetze

Einen Anfang mit verbrieften Ansprichen auf optionale
Arbeitszeiten machte der Gesetzgeber mit dem 2001 in
Kraft getretenen Teilzeit- und Befristungsgesetz. Es rdumt
Beschéftigten einen Rechtsanspruch ein, von Voll- zu
Teilzeit zu wechseln, nicht aber den Weg zurlickzugehen
oder die Stundenzahl wieder zu erhéhen. Insofern han-
delt es sich um eine EinbahnstraBe mit lediglich einge-
schrénkter Optionalitat.

Dieses Regelungsdefizit hat das 2019 in Kraft getretene
Brickenteilzeitgesetz (teilweise) behoben. Mit arbeits-,
gleichstellungs- und familienpolitischen Argumenten be-
griindete der Gesetzgeber den Rechtsanspruch, befristet
von Voll- zu Teilzeitarbeit wechseln und zur urspriinglich
vereinbarten Arbeitszeit zurlickkehren zu kdénnen (Deut-
scher Bundestag, 2018). Der Anspruch ist sachgrundlos;?
er gilt nicht in Betrieben mit weniger als 45 Beschéftigten
und mit Einschrankung in Betrieben mit zwischen 46 und
200 Beschiftigten (Uberforderungsklausel) (BMAS, 2019).
Die Bruckenteilzeit ist nicht beliebig wéhlbar, sondern sieht
eine Mindestdauer von einem und eine Hdchstdauer von
funf Jahren vor. Arbeitgebern ist ein Vetorecht zugesichert,
sie kénnen Antrage aus betrieblichen Grinden ablehnen.

Die Einflhrung des Gesetzes war umstritten. Die Arbeit-
geberverbande lehnten die Regelungen ab, weil sie nach
ihrer Auffassung den zweiseitigen Arbeitsvertrag durch

2 Demgegeniliber setzt der im Tarifvertrag des offentlichen Dienstes
verankerte Anspruch auf Teilzeitarbeit die Betreuung von Kindern
oder die Pflege von Angehdrigen voraus.
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den Anspruch auf befristete Teilzeit hin zu einem einsei-
tig allein vom Arbeitnehmer frei gestaltbaren Vertrags-
verhéltnis verschieben (Gesamtmetall, 2018). AuBerdem
beflirchteten sie steigende Arbeitskosten, da verkirzte
Arbeitszeiten bei gegebener Produktion und Produktivi-
tat nur durch erhéhten zusatzlichen Arbeitseinsatz (Uber-
stunden, Leiharbeit, Neueinstellungen) zu kompensieren
seien. Zudem sei mit einem erhdhten organisatorischen
Aufwand zu rechnen.

Die Gewerkschaften unterstitzten grundséatzlich den An-
spruch der Beschéftigten auf kilrzere Arbeitszeiten mit
dem Recht auf Riickkehr zur Vollzeit. Sie sahen hierin einen
wichtigen Schritt, die Arbeitszeiten an die jeweiligen Win-
sche und Lebensbedingungen der Beschéftigten anpas-
sen zu kénnen. Sie sprachen sich jedoch gegen das Ab-
lehnungsrecht der Arbeitgeber bei Vorliegen betrieblicher
Grinde aus (DGB, 2018) und kritisierten den Schwellenwert
von 45 Beschéftigten sowie die Zumutbarkeitsschwelle bei
Unternehmen mit 46 bis 200 Beschéftigten (DGB, 2018).

Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrage

Fur weitere individuelle Zeitoptionen sorgten nach und
nach verschiedene betriebliche und tarifliche Regelun-
gen. Sie ergdnzen die gesetzlichen Regelungen, da sie
auch Betriebe mit weniger als 45 Beschaftigten erfassen,
sofern diese tarifgebunden sind. Sie kénnen aber nicht
alle Regelungsliicken schlieBen, da erstens Tarifvertra-
ge nur fur etwa die Halfte aller Beschéftigten gelten und
zweitens in nur einigen Tarifbereichen optionale Arbeits-
zeiten verankern.

Bei den betrieblichen und tarifichen Modellen der Opti-
onszeiten lassen sich zwei Varianten unterscheiden (Sei-
fert, 2019). Zum einen handelt es sich um individuelle
Méoglichkeiten, bei den tariflichen Branchenabschlissen
zwischen mehr Geld oder mehr freier Zeit wéhlen zu kon-
nen und zum anderen um die Option, die tarifliche Regel-
arbeitszeit — ahnlich wie beim Brilickenteilzeitgesetz - fur
einen bestimmten Zeitraum zu verringern. Im ersten Fall
bleibt das nominale Einkommen stabil, die Beschéftigten
verzichten zugunsten verkulrzter Arbeitszeit auf einen an-
sonsten mdéglichen Einkommenszuwachs, gewinnen Zeit-
statt Geldwohlstand; im zweiten Fall sinkt das Einkommen
proportional zur gewahlten Arbeitszeit mit moglicherweise
einschneidenden Auswirkungen auf das Konsumverhalten.

Zu den Pionieren der Wahlarbeitszeit gehoért das tarifver-
traglich nicht gebundene Maschinenbau-Unternehmen
Trumpf (Trumpf, 2025). Seit 2011 bietet eine Betriebsver-
einbarung, die die weitere Diskussion Uber Wahlarbeitszei-
ten angestoBen hat, Beschéftigten einen Anspruch, selbst
zu bestimmen, wie lange sie arbeiten wollen. Fir ein oder

zwei Jahre kénnen sie eine wochentliche Arbeitszeit zwi-
schen 15 und 40 Stunden wéhlen. Sie mussen sich mit
ihrer FUhrungskraft abstimmen und ihre Wahlarbeitszeit
festlegen. Nach Ablauf der vereinbarten Zeit kénnen sie zur
vertraglich vereinbarten Basisarbeitszeit zwischen 35 und
40 Stunden zurlckkehren oder neu Uber eine Verklrzung
entscheiden. Eine Klausel schréankt ein, dass bei der Bewil-
ligung der Antrage betriebliche Belange zu beachten sind.

Diesem Modell folgten zahlreiche Tarifvertrdge mit ver-
brieften Zeit-Geld-Optionen fur Beschéftigte. Betriebe
haben keinen direkten Zugriff auf deren Wahlentschei-
dung. Fur Beschéftigte bedeutsam ist, dass die tarifliche
Regelarbeitszeit als zentrale BezugsgroBe (fir Einkom-
men, Belastungen, Sozialversicherung usw.) erhalten
bleibt. Zu den beiden Varianten gehéren vor allem folgen-
de Vereinbarungen.

1. Lohnerhdhung oder mehr freie Zeit

e Den Anfang machte die 2016 getroffene und 2018 wie-
derholte Vereinbarung fir den Bahnsektor (Lohnerho-
hung jeweils um 2,6 % oder sechs Tage mehr Urlaub
oder eine Stunde kirzere Arbeitszeit pro Woche).

 Ahnliche Regelungen folgten fiir Lokfiihrer im Schicht-
dienst (Wahl zwischen der 39-Stundenwoche bei
Lohnerhdhung um 2,7 % oder 38 Stunden bei kons-
tantem Entgelt oder zuséatzlichem Erholungsurlaub von
sechs Tagen (GDL, 2025)).

e Bei der Deutschen Post AG wurde ein Tarifvertrag
geschlossen, der Entgelterhéhung in zwei Stufen um
3 bzw. 2,1 % oder eine Entlastungszeit von 60 bzw.
42 Stunden pro Jahr vorsieht.

e Ein Tarifvertrag fur die metallverarbeitende Industrie
(2018) sichert Beschéftigten, die Kinder erziehen, An-
gehorige pflegen oder in Schicht arbeiten, das ,Tarifli-
che Zusatzgeld“ (T-ZUG) oder optional bis zu acht zu-
sétzliche freie Tage im Jahr (IG Metall, 2025).

e Ein ,individueller Zukunftsbetrag“ (IGBCE, 2019) fur die
chemische Industrie (2019) ermdglicht eine Wahl zwi-
schen 23 % eines tariflichen Monatsentgelts oder finf
freien Tagen.

¢ Eine innovative Variante bietet ein Manteltarifvertrag in
der Metallindustrie in Norddeutschland (2024), per Be-
triebsvereinbarung festzulegen, Zuschlage fir Nacht-
arbeit entweder in Geld oder entsprechender Freizeit
zu verguten.

2. Zu den Optionen, die tarifliche Regelarbeitszeit fur ei-
nen bestimmten Zeitraum individuell bis auf spezifizier-

te Grenzwerte verkirzen zu kénnen, gehdren

e der Tarifvertrag von 2018 fiir den Bereich der chemi-
schen Industrie Ost (,Potsdamer Modell“) mit einer

Wirtschaftsdienst 2025 | 10



individuellen Wahlarbeitszeit zwischen 40 und 32 Wo-
chenstunden flir einen befristeten Zeitraum,

e der Tarifabschluss 2018 in der Metallindustrie mit ei-
nem Rechtsanspruch der Beschéftigten auf ,verkilrz-
te Vollzeit” zwischen 35 und 28 Stunden flir sechs bis
24 Monate. Danach kehrt die Arbeitszeit automatisch
auf Vollzeit zurtick oder Beschéftigte stellen einen Fol-
geantrag. Nur in begriindeten Féllen kann der Arbeit-
geber den Antrag ablehnen, etwa wenn bereits 18 %
der Belegschaft in verkirzter Voll- und Teilzeit arbeiten.

Die Gruppe der erstgenannten Modelle bietet wesent-
lich weniger Spielraum fUr eine Variation der Arbeitszeit
als die Alternativmodelle. Die Arbeitszeit kann lediglich
kleinschrittig um einige Tage oder etwa 4 bis 5% der
Jahresarbeitszeit verklrzt werden gegenliber um bis zu
20% im zweiten Fall. Noch gréBere Zeitvariationen er-
laubt das Bruckenteilzeitgesetz, das auf eine Untergren-
ze verzichtet.

Es gibt aber auch tarifliche Vereinbarungen, die indivi-
duelle Arbeitszeit zu verlangern. Ab Beginn 2026 kénnen
Beschaftigte im 6ffentlichen Dienst des Bundes oder der
Kommunen, sofern der Arbeitgeber zustimmt, die wo-
chentliche Arbeitszeit von 39 Stunden auf 42 Stunden
erhéhen (Offentlicher Dienst Info, 2025). Es gilt das Prin-
zip der doppelten Freiwilligkeit; weder Mitarbeiter noch
Arbeitgeber kénnen allein die Arbeitszeiterhéhung durch-
setzen. Arbeitsstunden, die Uber die durchschnittliche
regelméaBige wochentliche Arbeitszeit von Vollbeschéftig-
ten hinausgehen (Erhdhungsstunden), werden mit einem
nach der Héhe der Eingruppierung gestaffelten Zuschlag
zwischen 10 % und 25 % vergutet.

Inanspruchnahme

Noch fehlt eine Gesamtibersicht Uber die Inanspruch-
nahme der Optionszeiten. Wie erste Untersuchungen
zeigen, nutzen Beschéftigte die Wahlmdglichkeiten des
Bruckenteilzeitgesetzes bislang eher zdgerlich. Ohne-
hin sind nur knapp zwei Drittel Gberhaupt anspruchsbe-
rechtigt, da der Gesetzgeber Betriebe mit weniger als 45
Beschaftigten ausgeklammert hat. Mitte 2022 befanden
sich nach einer reprasentativen Betriebsbefragung 0,5 %
aller sozialversicherungspflichtig Beschéftigten in 1,9 %
aller Betriebe in Brlickenteilzeit (Hohendanner & Wan-
ger, 2023). Eine andere, zwischen September 2023 und
Februar 2024 durchgefihrte, allerdings nicht représenta-
tive Erhebung zeigt, dass in 13,6 % der Betriebe mit 50
und mehr Beschéftigten die Briickenteilzeit genutzt wird
(Kidmmerling & Rinke, 2025). Die Wahrscheinlichkeit der
Inanspruchnahme steigt mit dem Anteil weiblicher Be-
schéftigter; Frauen entscheiden sich trotz bereits hoher
Teilzeitquote haufiger fur eine befristete Verringerung der
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Arbeitszeit als Manner. AuBerdem wird die Bruckenteil-
zeit eher in gréBeren, zudem tarifgebundenen Betrieben
mit einem Betriebsrat genutzt (Hohendanner & Wanger,
2023). Unbekannt ist, inwieweit die Beschéftigten tber
die ihnen per Gesetz zustehenden Wahimdglichkeiten
Uberhaupt informiert sind.

Bei den tariflichen Vereinbarungen favorisiert die Mehr-
heit der Beschéftigten nach bisherigen Erfahrungen die
Zeitoption. Nach einer nicht reprasentativen Befragung
in Betrieben mit Wahlarbeitszeiten optierten gut 59 % der
Anspruchsberechtigten fir kirzere Arbeitszeiten, 34 %
fuir die Geldoption und 6 % flr eine Kombination aus bei-
den Faktoren (Ruf et al., 2024). Bei der Deutschen Post AG
wéhlten 2023 87 % mehr Freizeit (Entlastungszeit) (ver.di,
2025). Im Bereich der Metallindustrie hat nach Erkenntnis-
sen der IG Metall eine deutlich héhere Zahl der Beschéf-
tigten flr kiirzere Arbeitszeiten als flr mehr Geld optiert.®
Ahnlich fallt die Entscheidung bei den Beschéftigten der
Deutschen Bahn aus: 39 % sind fir mehr freie Tage, 31 %
sprechen sich fiir mehr Geld aus und 28 % sind fir eine
Kombination beider Faktoren (EVG, 2020). Bei den Lok-
fihrern spricht sich dagegen eine deutliche Mehrheit fir
mehr Geld aus (GDL, 2025).

Vor- und Nachteile

Da Wabhlarbeitszeiten empirisch bislang nur rudimen-
tar ausgeleuchtet sind, bleibt nur abzuwégen, welche
Vor- und Nachteile sie fur Betriebe und Beschéaftigte
bieten. Beschéftigten verspricht das Prinzip der Frei-
willigkeit, dass Wahlarbeitszeiten gute Chancen bieten,
ihre Zeitwlinsche zu realisieren oder ihnen zumindest
nahezukommen. Vorteilhaft ist vor allem, dass sie offen
fir Anderungen gegeniiber im Lebensverlauf sich wan-
delnden Zeit-Geld-Praferenzen und verédnderten Famili-
en- und Lebensbedingungen sind. Auch kénnen sie, wie
die Entlastungszeiten bei der Deutschen Post AG, dem
Gesundheitsschutz dienen. Damit kénnen sie zugleich
dem Arbeitgeber nutzen, indem sie gesundheitliche
Risiken mindern, Krankheitszeiten und -kosten senken
sowie einen langeren Verbleib im Erwerbsleben ermég-
lichen.

Abzuwarten bleibt, wie wechselnde wirtschaftliche La-
gen die Nutzung der Zeitoptionen durch die Beschéf-
tigten beeinflussen. Denkbar ist, dass in wirtschaftlich
unsicheren Phasen Beschéftigte eher zurlickhaltend
gegenlber kirzeren Arbeitszeiten mit Einkommensver-
zicht reagieren. Bei einem moglichen Arbeitsplatzverlust
missten sie ansonsten mit einem geringeren Arbeitslo-

3 Der Anteil lasst sich wegen fehlender Angaben Uber die Zahl der je-
weils Anspruchsberechtigten nicht quantifizieren.
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sengeld rechnen. Unklar ist ferner, ob und wie sich die
Inanspruchnahme von Zeitoptionen auf die berufliche
Karriere auswirkt. Der Wechsel zu kirzeren Arbeitszei-
ten kdnnte als Signal mangelnden betrieblichen Engage-
ments interpretiert werden.

Noch fehlen gesicherte Erkenntnisse, wie Betriebe bei
sich andernder Nachfrage nach Arbeit auf die Zeitwin-
sche der Beschéftigten reagieren. Zeitkonflikte sind
denkbar, wenn die Wiinsche der Beschéftigten nicht mit
den Arbeitsbedarfen der Betriebe Ubereinstimmen. Das
kann bei wechselnden Auftrags- und Konjunkturlagen
der Fall sein, wenn z.B. die Betriebe wegen gestiegener
Nachfrage zuséatzlichen Bedarf an Arbeit haben, Beschéf-
tigte aber fir kirzere Arbeitszeiten votieren. Individuell
verklrzte Arbeitszeiten kdnnen den Mangel an Arbeits-
kraften verschérfen, die Arbeitskosten erhéhen, wenn die
Betriebe kompensierend mit zuschlagspflichtigen Uber-
stunden oder Neueinstellungen (Rekrutierungskosten) re-
agieren mussen. Optionale Arbeitszeiten kbnnen zudem
einen erhéhten Aufwand bei der Personaleinsatzplanung
bedeuten, da die Dauer der Arbeitszeiten individualisier-
ter, fragmentierter und unibersichtlicher wird. Das kann
die Koordination von Schichtpldnen erschweren, dirfte
aber mit Hilfe elektronischer Schichtplangestaltung 16s-
bar sein. Generell fehlen bislang Erkenntnisse, wie mdg-
liche Zeitkonflikte gelést werden. Werden sich Betriebe
mit Verweis auf das Vetorecht der betrieblichen Belange
durchsetzen kénnen?

Betriebe kénnen aber auch profitieren, wenn Beschaf-
tigte zufriedener mit ihren Arbeitszeiten sind, Fehlzeiten
abnehmen und die Arbeitsproduktivitdt zulegt. Flexible
Arbeitszeiten gelten auBerdem als besonders geschéatzter
Arbeitnehmer-Anreiz, wenn es fir Betriebe darum geht,
ihre Wettbewerbsposition am Markt bei der Suche nach
Fachkraften zu verbessern (Randstad, 2025).

Fazit und Perspektiven

Das Tor zu optionalen Arbeitszeiten hat sich gedffnet.
Angesichts verbreiteter Winsche der Beschéftigten, Ar-
beitszeit und Einkommen an sich wechselnde Lebensla-
gen und -bedingungen anpassen zu kénnen (BAuA, 2018;
Ruf et al., 2024), sind Gewerkschaften und Staat gefor-
dert, den Kurs zu weiteren Wahlarbeitszeiten fortzusetzen
und bestehende Regelungsliicken zu schlieBen. Aller-
dings kénnen Tarifvertrdge wegen ihrer begrenzten De-
ckungsrate die unzureichende Reichweite des Briicken-
teilzeitgesetzes nur partiell kompensieren, adressiert wa-
re der Gesetzgeber.

Aber selbst, wenn man die Anspruchsgrundlagen auf alle
Beschéftigte ausdehnen wirde, wére lediglich limitierte

Optionalitat erreicht. Denn noch fehlen Wahiméglichkei-
ten fur jene Beschéftigte, die ihre kurzen Arbeitszeiten
gerne aufstocken, von Minijobs zu langerer Teilzeitarbeit
oder von dieser zu Vollzeit wechseln méchten, wie es das
vom Deutschen Juristinnenbund (2015) vorgeschlagene
Wahlarbeitszeitgesetz fordert.

Optionen machen die Garantiefunktion der Normal- oder
Regelarbeitszeit nicht obsolet, im Gegenteil. Die ver-
einbarten Optionsmodelle geben die Arbeitszeit nicht
vollig frei, sie spezifizieren einen Rahmen fur Optiona-
litdt. Tarifvertrdge bzw. Betriebsvereinbarungen mar-
kieren Ober- und Untergrenzen fur ein Wabhlintervall. Es
bietet einerseits Schutz vor dauerhaft Uberlangen, die
Gesundheit gefahrdenden und die Teilhabe am sozialen
Leben einschréankenden Arbeitszeiten; zugleich definiert
es eine Grenze flr zuschlagspflichtige und mitbestimmte
Uberstunden. Andererseits garantiert es auch eine Min-
destarbeitszeit und Anspriche auf ein hierauf bezogenes
Mindesteinkommen, das ebenfalls nicht unterschritten
werden darf.

Sollten Gesetzgeber und Gewerkschaften den Weg opti-
onaler Zeitgestaltung fortsetzen, stellt sich die generelle
Frage, ob er letztlich eine Alternative zu den traditionell
verfolgten kollektiven Arbeitszeitverkirzungen darstellt.
Jedenfalls sind derzeit, abgesehen von der noch aus-
stehenden Angleichung der ost- an die westdeutschen
Arbeitszeiten, keine weiteren Impulse zu tariflichen Ar-
beitszeitverkirzungen zu erkennen.* Denkt man die Po-
litik optionaler Arbeitszeiten konsequent weiter, dann
erscheint es plausibel, dieser Frage zuzustimmen. Denn
wenn Beschéftigte, wie es ©6konomische Lehrblcher
nahelegen (Cahuc et al., 2014), je nach ihren Zeit-Geld-
Préaferenzen und sonstigen Lebensbedingungen die Dau-
er ihrer Arbeitszeiten wéhlen und diese bei Bedarf auch
wieder andern kdnnen, warum sollten sie dann erstens fur
allgemeine Verkirzungen der Arbeitszeiten votieren, da
diese als einheitliche Werte flr einen ganzen Tarifbereich
vermutlich langst nicht die individuellen Zeitvorstellungen
aller Beschéftigten treffen diirften? Und warum sollten sie
zweitens auf die Méglichkeit verzichten, ihre Arbeitszeiten
im Verlauf des Arbeitslebens bedarfsgerecht variieren,
verklrzen und auch wieder verldngern zu kénnen? Denn
Reversibilitét ist ein unbestreitbarer Vorzug der meisten
Wahlarbeitszeiten. Hinzu kommt, dass tarifliche Arbeits-
zeitverklrzungen gegeniber Wahlarbeitszeiten deutlich

4 Seit einiger Zeit ist zwar eine Diskussion Uber eine Viertagewoche
aufgekommen, die Gewerkschaften haben sie aber nicht zum Ziel ih-
rer aktuellen Tarifpolitik gemacht. So hat die Vorsitzende der IG Me-
tall, Christiane Benner, die Einfihrung der Viertagewoche als nicht
kurzfristiges Ziel bezeichnet (Frankfurter Allgemeine, 2025).
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kleinschrittiger ausfallen®, weniger spilrbar Zeitdiskre-
panzen verringern, weniger den Zeitwohlstand mehren
und deshalb die Zeitwiinsche der Beschéftigten weniger
genau erflllen kdnnen.

Was aus individueller Sicht vorteilhaft erscheint, kann aus
globaler beschéftigungspolitischer Perspektive nachteilig
sein. In dem MaBe, wie sich Wahlarbeitszeiten ausbreiten
und kollektive Arbeitszeitverkirzungen ersetzen, schwin-
den die Mdglichkeiten, kollektivvertraglich auf die Knapp-
heitsverhéltnisse am Arbeitsmarkt einzuwirken oder an-
dere gesamtgesellschaftliche Ziele wie Belastungsmin-
derungen durchzusetzen. Unter derartigen Vorzeichen
durfte es fur Gewerkschaften schwieriger werden, dhnlich
wie in den 1980er Jahren zur Verringerung der Arbeitslo-
sigkeit fur kollektive Arbeitszeitverkirzungen erfolgreich
zu mobilisieren und konfliktorische Tarifverhandlungen
zu bestehen. Forderungen nach generellen Arbeitszeit-
verkirzungen dirften entweder ins Leere laufen, well
Beschaftigte ihre Wunscharbeitszeiten langst realisieren
kdénnen, oder diese wegen einer starkeren Geldpréferenz
ablehnen.

5 Die Verkiirzungen der tariflichen Arbeitszeit seit Mitte der 1980er Jah-
re lagen jeweils bei héchstens 1,5 Stunden pro Woche oder 3,75 %.
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Title: Flexible working hours - an alternative to collective reductions in working hours?

Abstract: Flexible working hours allow employees to choose their working hours individually within the ranges specified in collective

agreements or by law. This principle complements the traditional distinction between full-time and part-time work and increases time

sovereignty. Although new laws such as the Briickenteilzeit (bridge part-time) offer more flexibility, their use remains limited. Collective
agreements allow for additional options — such as choosing between a pay rise or time off. Flexible working hours call into question col-
lective reductions in working hours, as they allow for individual adjustment, but they pose challenges for companies and trade unions.
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