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BAuA-Arbeitszeitbefragung: Vergleich 2015-2017

Kurzreferat

In den letzten Jahren haben Digitalisierung, Globalisierung und die Pluralisierung indi-
vidueller und kultureller Werte einen Wandel in der Arbeitswelt angestol3en, der auch
die Arbeitszeit bzw. deren Regulation und Gestaltung herausfordert. Die Bundesan-
stalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA), eine Ressortforschungseinrich-
tung des Bundesministeriums flr Arbeit und Soziales (BMAS), hat daher das Projekt
Arbeitszeitberichterstattung fur Deutschland initiiert. Im Jahr 2016 erschien der um-
fangreiche Arbeitszeitreport, der einen Uberblick Uber die Verbreitung und Verteilung
verschiedener Arbeitszeitformen in Deutschland gibt (BAuA, 2016). Die Datenbasis
bildet eine reprasentative Befragung von ca. 20000 Erwerbstatigen in Deutschland,
die mindestens 10 Stunden pro Woche in ihrer Haupterwerbstatigkeit tatig waren. Die
BAuA-Arbeitszeitbefragung ist als wiederholte Befragung (Panelstudie) angelegt. Im
Jahr 2017 wurden daher erneut knapp 10000 Beschaftigte befragt, darunter ca. 6 500
Teilnehmer der ersten Welle und mehr als 3000 neue Befragte. Der vorliegende Be-
richt fasst die Ergebnisse der aktuellen Befragung zusammen und geht dabei auch auf
Veranderungen gegenuber 2015 ein.

Der Fokus des Berichts liegt auf den Arbeitszeitlangen und -lagen sowie Flexibilitats-
moglichkeiten und -anforderungen. Bei der Arbeitszeitlange werden die vertraglich
vereinbarte und die tatsachliche Arbeitszeit betrachtet. Zudem werden die Uberstun-
den und in einem Exkurs auch die Minusstunden aufgeschlusselt. Im Rahmen der
Lage von Arbeitszeit werden Wochenendarbeit und Arbeitszeiten auf3erhalb von 7 und
19 Uhr untersucht, hierzu zahlen sowohl versetzte Arbeitszeiten als auch Schichtar-
beit mit und ohne Nachtanteile bzw. Dauernachtarbeit. Hinsichtlich der Arbeitszeitfle-
xibilisierung werden Flexibilitdatsmoglichkeiten der Beschaftigten (z.B. Einflussmog-
lichkeiten auf Arbeitsbeginn und -ende) den Flexibilitatsanforderungen (z. B. standige
Erreichbarkeit) gegenubergestellt. Die Verbreitung der verschiedenen Aspekte der
Arbeitszeit wird fur unterschiedliche Beschaftigtengruppen vergleichend dargestellt.
Dabei werden in erster Linie soziodemografische Merkmale (z.B. Geschlecht), die
Wirtschaftsbereiche und Berufe, Betriebsgroflen und der Vergleich zwischen Fuh-
rungskraften und Beschaftigten ohne Vorgesetztenfunktion bericksichtigt.

Insgesamt zeigt sich, dass sich die Arbeitszeitlangen und -lagen seit 2015 kaum veran-
dert haben. Auch die Flexibilitatsmadglichkeiten und -anforderungen sind uberwiegend
stabil geblieben. Allerdings deuten sich Veranderungen zwischen unterschiedlichen
Gruppen von Beschaftigten an, die es zukunftig naher zu beobachten gilt.

Schlagworter:
Arbeitszeit, Lange der Arbeitszeit, Lage der Arbeitszeit, Flexibilitat



BAUA Working Time Survey: Comparison 2015-2017

Abstract

Digitization, globalization, and the pluralization of individual and cultural values have
triggered a change of the world of work, which also challenges the regulation of wor-
king hours and the arrangement of working time schedules. Hence, the Federal Insti-
tute for Occupational Safety and Health (BAuA), a research institution of the Federal
Ministry of Labor and Social Affairs (BMAS), has initiated the project “Working Time
Reporting for Germany”. In 2016, the first Working Time Report was published pro-
viding an overview of the distribution of working time in Germany (BAuA, 2016). The
report is based on a representative survey with a sample of about 20000 employees
in Germany who worked at least 10 hours per week in their main job. The BAuA wor-
king time survey is designed as a panel study. In 2017, almost 10000 people were
surveyed, including around 6500 participants of the first wave and more than 3000
new respondents (“refreshers”). This report presents findings of the current survey
and emphasizes changes and developments since 2015.

In parallel to the BAuA Working Time Report 2016, it focuses on the duration and loca-
tion of working times as well as flexible working time arrangements. Working time du-
ration considers the contractually agreed and actual working time. In addition, overtime
and negative working hours are reported. Location of working times includes weekend
work and working hours outside 7 am and 7 pm, i.e. shifted working hours as well as
shift work with and without night work (respectively permanent night work). With re-
gard to flexible working time arrangements, opportunities (e.g. employees’ opportunity
to determine beginning and end of work) are opposed to flexibility requirements (e.g.
permanent availability). The dissemination of these different aspects of working time is
compared for different groups of employees. Socio-demographic characteristics (e.g.
gender), economic sectors and professions, the size of the company, and the compa-
rison between managers and employees without executive functions are considered.

Overall, it can be seen that working time durations, location, and flexibility are compa-
rably stable since 2015. However, the analysis also hints at some specific groups of
employees, who are affected by slight changes.

Key words:
Working time, flexible working time arrangements, working time duration, working
time location



1 Einleitung

Im Jahr 2018 feiert der Achtstundentag sein 100-jahriges Bestehen', dennoch ist die
Debatte um Arbeitszeit aktueller denn je. Grol3e wirtschaftliche bzw. gesellschaftliche
Veranderungen, sogenannte ,Megatrends®, fordern klassische Gestaltungsmuster der
Arbeitszeit, wie den Achtstundentag oder die Flnftagewoche, heraus (vgl. Beermann
et al., 2017). Eine globalisierte Wirtschaft fUhrt dazu, dass Unternehmen und Kunden
weltweit Services und Produkte ,24/7“% anbieten bzw. nachfragen. An vielen Stellen
wird daher auch ein Arbeiten ,rund um die Uhr* gefordert, um diesen Ansprichen
gerecht zu werden. Der Datenaustausch wird dabei durch neue digitale Geschafts-
modelle bzw. Kommunikationswege immer schneller und einfacher, raumliche und
zeitliche Grenzen werden zusehends aufgeldst. Die Digitalisierung tragt aber auch zu
einer zunehmenden Tertiarisierung der Arbeitswelt (,Everything as a Service®) und ei-
ner Zunahme von Wissensarbeit bei. In der verbleibenden Produktionsarbeit gewinnt
die Vernetzung und Automatisierung von Maschinen an Bedeutung und fuhrt zu ei-
ner Verschmelzung physischer und digitaler Arbeitsumgebungen in cyberphysischen
Systemen (Industrie 4.0).

Auf der anderen Seite wird haufig auch Uber einen Wertewandel der Gesellschaft dis-
kutiert. Zwar haben sichere Arbeitsplatze und leistungsgerechte Entlohnung nach wie
vor einen hohen Stellenwert bei den Beschaftigten, zusehends wachst aber auch die
Forderung nach einer besseren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf sowie Mitbe-
stimmung, Einfluss, Selbstverwirklichung und Verantwortung bei der Arbeit (Jurgens,
Hoffmann & Schildmann, 2017; Mikfeld, 2017; Nubling et al., 2015). Insbesondere die
Vereinbarkeit der beruflichen Tatigkeit mit privaten Belangen, wie der Kinderbetreu-
ung oder Pflege von Angehdrigen, ist ein wichtiges Thema im gesellschaftlichen und
politischen Diskurs geworden (Allmendinger & Haarbrucker, 2017).

Die genannten Veranderungen wirken sich darauf aus, wie wir jetzt und vor allem
zukunftig arbeiten werden. Der Gestaltung von Arbeitszeit kommt dabei eine heraus-
ragende Bedeutung zu. Wie lange und zu welcher Zeit gearbeitet wird, spiegelt immer
auch die gesellschaftlichen Werte im Hinblick auf Arbeit wider (Wagner, 1992). Als
Kerndimension der Erwerbsarbeit und wichtiges Arbeitsschutzthema ist in den letzten
Jahren eine fortwahrende Debatte entstanden, wie die Arbeitszeitgestaltung auf die
Veranderungen von Wirtschaft und Gesellschaft reagieren soll (Schroder, 2017). Der
Flexibilisierung von Arbeitszeit kommt dabei eine Schlusselrolle zu. Dies kann zum
einen mit individuellen veranderten Erwartungen und Bedurfnissen der Beschaftigten
begrindet werden, andererseits mit erhohten betrieblichen Anforderungen an eine
flexible Arbeitszeitgestaltung (Amlinger-Chatterjee & Wohrmann, 2017; Beermann et
al., 2017; Piele & Piele, 2018).

vgl. BAuA-Faktenblatt (Brauner & Wohrmann, 2018), online verfiigbar unter
https.//www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Fakten/100-Jahre-Achtstundentag.html

Die aus dem anglo-amerikanischen stammende Abkiirzung 24/7 steht fiir eine Verfligbarkeit von
Dienstleistungen von ,24 Stunden an 7 Tagen pro Woche*, d.h. effektiv rund um die Uhr.


https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Fakten/100-Jahre-Achtstundentag.html

Die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) hat es sich zur Aufga-
be gemacht, die Arbeitszeit als wichtigen Arbeitsschutzaspekt zu beobachten und hat
hierzu das Projekt ,Arbeitszeitberichterstattung fur Deutschland initiiert. Um ein Abbild
der Arbeitszeiten und ihrer Gestaltung geben zu kénnen, wurde bereits 2015 die erste
Welle der Arbeitszeitbefragung erhoben. Hierzu wurden mehr als 20 000 Erwerbstatige
aus Deutschland telefonisch interviewt (BAuA, 2016). Insbesondere im Hinblick auf die
bereits beschriebenen Einflisse und der sich daraus ergebenden dynamischen Veran-
derungen der Lebens- und Arbeitswelt ist eine langfristige Beobachtung der Arbeitszeit
in Deutschland unerlasslich. Aus diesem Grund wurde im Jahr 2017 eine erneute Be-
fragung durchgefuhrt.

Der vorliegende Bericht liefert nicht nur eine Aktualisierung der Datenlage fur die zweite
Erhebungswelle, sondern nimmt auch einen Vergleich zum ersten Erhebungszeitpunkt
vor. Um die Veranderungen sinnvoll einbetten zu kdnnen, werden zunachst Trends
und Treiber der Entwicklung von Arbeitszeiten skizziert. Diese ermdglichen eine in-
haltliche Einordnung der Ergebnisse des Berichts und die Anknupfung der Daten an
bisherige Befunde.

1.1 Trends und Entwicklungen von Arbeitszeiten

Seit der Industrialisierung steht die konkrete Gestaltung von Arbeitszeitimmer wiederim
Fokus offentlicher Debatten und wandelt sich im Spiegel gesellschaftlicher, politischer
und wirtschaftlicher Veranderungen (Altreiter, Astleithner & Flecker, 2016; Beermann et
al., 2017). Prominente Beispiele sind die Aushandlung des Achtstundentages, Arbeits-
zeitverlangerungen in Kriegs- und Arbeitszeitverkirzungen in Krisenzeiten sowie die
EinfGhrung der 40-Stunden-Woche (Brauner & Wohrmann, 2018; Schneider, 1984). Im
Durchschnitt haben die vertraglich vereinbarten Wochenarbeitszeiten in Westdeutsch-
land von der Nachkriegszeit bis zur Wiedervereinigung deutlich abgenommen und lie-
gen seitder Jahrtausendwende bei etwa 34 Stunden pro Woche (Analysen auf Basis von
Daten des soziookonomischen Panels, vgl. Sopp & Wagner, 2017, S. 40; Analysen des
Mikrozensus bzw. der Arbeitskrafteerhebung, Statistisches Bundesamt, 2017, S. 22).
Ein Grund hierfur ist die Zunahme der Erwerbstatigkeit bei Frauen, die haufiger als
Manner in Teilzeit tatig sind (Wanger, 2015). Fur einzelne Beschaftigtengruppen las-
sen sich seit der Jahrtausendwende vermehrt aber auch wieder Arbeitszeitverlange-
rungen feststellen (Bispinck, 2014). Aullerdem hat die Vielfalt der Arbeitszeiten in den
letzten Jahren stark zugenommen, was ebenfalls auf ein zunehmend diverses Arbeits-
krafteangebot und den Anstieg von Teilzeitarbeit sowie die dort vereinbarten kurzen
Arbeitszeiten zurtckzufuhren ist (Sopp & Wagner, 2016, 2017).

Die Realitat der tatsachlichen Arbeitszeit weicht haufig von den vereinbarten Arbeits-
zeiten ab. Die Abnahme beim vertraglich vereinbarten Rahmen der Arbeitszeit schlagt
sich auch in den tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden der Beschaftigten nieder. Im
europaischen Vergleich arbeiten Beschaftigte in Deutschland durchschnittlich mit am
kurzesten (Eurofound, 2017). Dies ist in erster Linie auf das in Deutschland weit ver-
breitete modernisierte mannliche Ernahrermodell zurickzufuhren, in welchem Man-
ner durch Vollzeiterwerbstatigkeit die Versorgung der Familien sicherstellen, wahrend
Frauen die Rolle der in Teilzeit Zuverdienenden einnehmen (Oschmiansky, Kuhl &



Obermeier, 2014). Dementsprechend hoch ist die Quote der Teilzeitbeschaftigten, die
je nach Definition von Teilzeitarbeit derzeit bei bis zu 28 % liegt (vgl. z. B. Mikrozen-
sus, eigene Berechnungen). Durch die Zunahme der Teilzeitarbeit in den vergangenen
Jahrzehnten kann im Durchschnitt eine Tendenz zu verkurzten Wochenarbeitszeiten
beobachtet werden. Bei alleiniger Betrachtung der Vollzeitbeschaftigten sind die tat-
sachlichen Arbeitszeitlangen in den vergangenen Jahrzehnten allerdings weitgehend
stabil geblieben (Statistisches Bundesamt, 2017).

Die durchschnittliche Zahl der Uberstunden hat seit den 1990er Jahren in der Tendenz
abgenommen. Allerdings hat sich der Anteil bezahlter Uberstunden zu Gunsten von
unbezahlten Uberstunden reduziert (Absenger et al., 2014), zudem ist der Anteil der
Beschéftigten, die Uberstunden leisten, gestiegen (Zapf, 2016). Parallel zu den tarifli-
chen und vereinbarten Arbeitszeiten deutet sich eine zunehmende Vielfalt von Arbeits-
zeiten an (Altreiter et al., 2016; Hacket, 2012; Sopp & Wagner, 2017). Normgepragte
Arbeitszeiten, wie z.B. die 40-Stunden-Woche, sind zwar nach wie vor dominierend,
werden aber immer seltener vereinbart bzw. tatsachlich so geleistet (Absenger et al.,
2014; Jurgens et al., 2017). Lange bzw. Uberlange Arbeitszeiten (10 Stunden pro Tag
und mehr) werden sehr selten vereinbart, kommen in der Realitat aber haufig vor
(Sopp & Wagner, 2017). Durch die Zunahme an Teilzeitarbeit und das relativ hohe
Niveau uberlanger Arbeitszeiten wird zudem eine zunehmende Polarisierung der Ar-
beitszeitlange postuliert (Absenger et al., 2014; Hacket, 2012). In kirzeren Arbeitszei-
ten und dem Anstieg geringflgiger Beschaftigungsverhaltnisse, insbesondere fur Be-
schaftigte mit niedrigem Bildungsniveau, wird daruber hinaus haufig eine zunehmende
.Prekarisierung“ von Arbeit gesehen (Hacket, 2012; Jurgens et al., 2017).

In Bezug auf untypische Arbeitszeitlagen, d.h. Wochenendarbeit, Abend- und Nacht-
arbeit sowie Schichtarbeit, zeigen sich im Vergleich zum Jahr 1991 deutliche Zunah-
men (vgl. Analyse von Absenger et al., 2014, S. 11). War das Arbeiten zu ,unublichen
Arbeitszeiten® zunachst auf einige wenige Berufsgruppen beschrankt, insbesondere
medizinisches Personal bzw. Arbeiter der Industrie; sind zusehends auch Beschaftig-
te anderer Sektoren, insbesondere der Dienstleistung, betroffen (Kimmerling, 2007).
Seit Beginn der 1990er Jahre hat sich der Anteil der Beschaftigten, die am Wochenen-
de arbeiten, zunachst kontinuierlich erhoht, seit 2007/2008 hingegen ist dieser Trend
tendenziell wieder etwas rucklaufig (Brenke, 2016). Allerdings zeigt sich der rtcklau-
fige Trend nur fur Beschaftigte, die gelegentlich am Wochenende arbeiten. Der An-
teil Beschaftigter, die standig am Wochenende arbeiten, ist vergleichsweise konstant.
Zudem zeigt sich auch eine zunehmende Flexibilisierung der Arbeitszeit, die seit eini-
gen Jahrzehnten an Bedeutung gewinnt und sich in den meisten Tarifverhandlungen
wiederfindet (Bispinck, 2014). Diese gestattete es zunachst den Betrieben, durch va-
riablen Personaleinsatz zeitnah auf schwankende Marktanforderungen zu reagieren
(Altreiter et al., 2016; Hacket, 2012; Hubler, 2018). Indizien fur mehr Flexibilitat aus
Sicht der Betriebe sind die Zunahme von Arbeitszeitkonten sowie der Anstieg von Be-
schaftigung in flexibler Teilzeit bzw. geringfugiger Beschaftigung (Analysen auf Basis
der Daten des |AB-Betriebspanels, vgl. Hubler, 2018) und die Verbreitung von Arbeit
auf Abruf (Absenger et al., 2014). Allerdings kann aus der Datenlage nicht darauf ge-
schlossen werden, ob die gestiegenen Flexibilisierungspotentiale nicht ebenso auf
veranderte Wunsche von Beschaftigten zurtckzuflhren sind.
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Zusammenfassend haben sich die Arbeitszeiten in den letzten Jahrzehnten stark aus-
differenziert. Nach einer Ausbreitung der Teilzeitarbeit durch die zunehmende Erwerbs-
beteiligung von Frauen ist eine Stabilisierung der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit
zu beobachten. Dies gilt fur die tarifliche bzw. vereinbarte Wochenarbeitszeit, aber
auch fur die tatsachlich geleistete Arbeitszeit. Beide Arbeitszeitformen veranderten
sich parallel, wobei die durchschnittliche tatsachliche Arbeitszeit konstant Uber der ver-
einbarten Arbeitszeit liegt, was auf Uberstunden und Mehrarbeit hinweist. Die Zahl der
Uberstunden und Mehrarbeit ist dabei in den letzten 20 Jahren jedoch eher gesunken,
der Anteil unbezahlter Uberstunden und auch die Personengruppe, die Uberstunden
macht, hat hingegen zugenommen (Sopp & Wagner, 2017). Entgegen der Stabilisie-
rung ist allerdings auch eine Abkehr von der Normalarbeitszeit zu beobachten — es
kommt zunehmend zu einer hoheren Varianz der Arbeitszeit, die in einer Zunahme an
Teilzeit und geringflgiger Beschaftigung begrundet liegt. Einzelne Analysen konstatie-
ren neben der Entstandardisierung auch eine Polarisierung von Arbeitszeiten. Zudem
spielen flexible Arbeitszeitformen eine zunehmend wichtige Rolle.

1.2 Treiber der Entwicklung von Arbeitszeiten

Die Ausgestaltung und Realisierung von Arbeitszeiten wird hauptsachlich von drei
Ebenen bestimmt: der Regulierung, der Nachfrageseite (Arbeitgeber und Betriebe)
und der Arbeitsangebotsseite (Beschaftigte). Auf der regulierenden Ebene bedingen
gesetzliche Rahmenbedingungen, tarifliche (branchenweite) sowie betriebliche Ver-
einbarungen die vertragliche Arbeitszeit. Gesetzliche Regelungen setzen allgemein-
gultige Mindeststandards (z.B. EU-Arbeitszeitrichtlinie 2003/88/EG?, Arbeitszeitge-
setz*), Branchentarifvertrage und Betriebsvereinbarung konkretisieren das nationale
Recht und regeln Ausnahme- und Sonderregelungen fur Wirtschaftszweige und ein-
zelne Betriebe. Gerade in letzter Zeit wird eine Veranderung auf regulatorischer Ebe-
ne angestrebt — von Arbeitgeberseite wird mehr Flexibilitat durch die Lockerung des
Arbeitszeitgesetzes gefordert, wie z.B. eine Reduzierung der Ruhezeit, auf gewerk-
schaftlicher Ebene wird umgekehrt mehr Zeitsouveranitat und eine Verkirzung der
Arbeitszeit gewunscht, z. B. in den Tarifverhandlungen der |G Metall im Jahr 2017 bzw.
2018 (Hubler, 2018; I1G Metall, 2017).

3 Gesetzestext ist online verfiigbar unter https:/eur-lex.europa.eu/eli/dir/2003/88/oj
(Letzter Zugriff: 25.06.2018)

4 Gesetzestext ist online verfiigbar unter http./www.gesetze-im-internet.de/arbzg/
(Letzter Zugriff: 25.06.2018)
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Bei den Beschaftigten deutet sich ein gesellschaftlich-kultureller Wandel an, der mit
veranderten Bedurfnissen an das Verhaltnis von Arbeits- und Lebenszeit einhergeht.
Zunehmend verandert sich das Rollenverstandnis in Paarbeziehungen und Familien,
d.h. Frauen nehmen immer gleichberechtigter am Erwerbsleben teil (Lott & Chung,
2016). Auch wenn tradierte Rollenmodelle noch in der Mehrzahl sind, so kommt es
doch zu einer gestiegenen Vielfalt an Lebensentwurfen (BMAS, 2017). Auch die Werte
und Anspruche in Bezug auf Arbeit verandern sich. Weiterhin spielt fur junge Gene-
rationen Sicherheit und gute Bezahlung im Job eine wichtige Rolle, aber auch hier
nehmen individuelle und pluralisierte Bedurfnisse zu (BMAS, 2016). Viele Beschaftig-
te wunschen sich, Beruf und Privatleben besser miteinander vereinbaren zu konnen,
um z.B. mehr Zeit fur die gemeinsame Zeit mit der Familie oder Freizeitaktivitaten zu
haben. Im privaten Umfeld wird mehr Zeit und Flexibilitat bendtigt, um sich um Kin-
der oder altere bzw. pflegebedurftige Angehorige zu kimmern (Allmendinger & Haar-
bricker, 2017). Forderungen nach einer voribergehenden Arbeitszeitverkirzung mit
Ruckkehrrecht und arbeitnehmerfreundlichen, flexiblen Arbeitszeiten nehmen dadurch
zu. Dieser Wandel spiegelt sich auch in geanderten Arbeitszeitwinschen wider (Sopp
& Wagner, 2017).

Auf betrieblicher Ebene kommt es durch den gestiegenen Wettbewerbsdruck zu ei-
nem flexibleren, bedarfsorientierteren Einsatz von Arbeitskraften (Schmidt, Hasenau
& Lehmann, 2013). Eine entsprechend flexible Arbeitszeitgestaltung soll Unternehmen
Potentiale zur Produktivitatssteigerung und Kostensenkung ermaoglichen, indem ein
,Leerlauf’ von Arbeitskraft vermieden wird. Auf konjunkturelle Schwankungen wird u. a.
mit flexiblen Arbeitszeiten, Teilzeitbeschaftigung und Arbeit auf Abruf reagiert. Flexibi-
litatsmalRnahmen, wie beispielsweise Arbeitszeitkonten und Kurzarbeit, haben dabei
in der vergangenen Wirtschaftskrise 2008/2009 auch dazu beigetragen, massenhafte
Entlassungen in Deutschland zu vermeiden (Herzog-Stein & Seifert, 2010). Dartber
hinaus sehen sich viele Betriebe, insbesondere im Dienstleistungsbereich, dazu ge-
zwungen, ihre Produkte und Services rund um die Uhr bzw. an sieben Tagen der Wo-
che anzubieten. Die Ausbreitung der Dienstleistungsarbeit (Tertiarisierung) fuhrt dabei
zu einer Zunahme untypischer Beschaftigungsmuster, wie Nacht- und Schichtarbeit
aber auch Arbeit am Wochenende, z.B. demografisch bedingt in pflegerischen Beru-
fen, aber auch in der Gastronomie sowie im Verkehrswesen (Absenger et al., 2014).

Die Digitalisierung kann dabei als ,Katalysator” der bereits beschriebenen Verande-
rungen gesehen werden. Durch die zunehmende Vernetzung von Arbeitsbereichen
kann ein orts- und zeitflexiblerer Arbeitseinsatz in vielen Branchen ermoglicht werden
(Adolph, Rothe & Windel, 2016; Beermann et al., 2017). Zukunftig wird die Frage ent-
scheidend sein, ob automatisierte und intelligente Technologien Arbeitskrafte ersetzen
werden (Dengler & Matthes, 2018). In diesem Zusammenhang wird auch die Moglich-
keit einer Reduzierung von Arbeitszeit diskutiert. Argumente gegen eine Verkurzung
lassen sich aus dem in einigen Branchen und Regionen erheblich splurbaren Fachkraf-
temangel ableiten. Auch die Erhdhung des gesetzlichen Renteneinstiegsalters konnte
zu einer Ausweitung der Arbeitszeiten fuhren, zumindest im Hinblick auf die Lebens-
arbeitszeiten.

Die hier abgezeichneten Treiber und Trends sind Ausgangsbasis fur die Analyse der
Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung. Der vorliegende Bericht fasst zum einen aktu-
elle Daten zu Arbeitszeit in Deutschland zusammen, zum anderen konnen erste Hin-
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weise auf Veranderungen im Vergleich zur ersten BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015
identifiziert werden. Methodische Aspekte des Reports werden im folgenden zweiten
Kapitel besprochen, bevor im dritten Kapitel die Ergebnisse der deskriptiven Analy-
sen vorgestellt werden. Zunachst wird naher auf die Verbreitung und Verteilung be-
stimmter Arbeitsmerkmale eingegangen. Zentral sind hierbei die Lange (Kapitel 3.1)
und die Lage der Arbeitszeit (Kapitel 3.2). Die genannten Einflusse fordern zusehends
eine Flexibilisierung der Arbeitszeit. Flexibilitdtsanforderungen an Beschaftigte und
Moglichkeiten der Beschaftigten, Arbeitszeit selbst flexibel zu gestalten, werden in Ab-
schnitt 3.3 (Flexibilitat der Arbeitszeit) betrachtet. Die Befunde werden abschlie3end
zusammengefasst und im Rahmen der aktuellen Debatte um Arbeitszeit und Flexibili-
sierung diskutiert (Kapitel 4).
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2 Methodisches Vorgehen
in Befragung und Bericht

2.1 Vorgehensweise in der BAuA-Arbeitszeitbefragung

Die Auswertung basiert auf den ersten zwei Befragungswellen aus den Jahren 2015
(erste Welle) bzw. 2017 (zweite Welle). Die Befragungen wurden im Zeitraum von Mai
bis Oktober 2015 (erste Welle) bzw. Mai bis September 2017 (zweite Welle) durchge-
fuhrt. In Welle 1 nahmen mehr als 20000 Erwerbstatige aus Deutschland an der Um-
frage teil, in Welle 2 wurden knapp 10000 Beschaftigte befragt. Beide Befragungen
wurden in Form von computergestutzten telefonischen Interviews (Computer Assis-
ted Telephone Interview, CATI) durchgefuhrt. Mit der Durchfuhrung dieser Interviews
wurde das Institut fir angewandte Sozialwissenschaft (infas)® beauftragt.

Die Befragung ist als Panelstudie angelegt (s.a. Box 1 auf S. 18). Das heil3t, es gibt
Befragte, die zu beiden Zeitpunkten interviewt wurden (ca. 6 500) und fur die sowohl
fur 2015 als auch fur 2017 ein Interview vorliegt. Diese Befragten heilden ,Panel-
falle®, da sie an der wiederholten Befragung teilgenommen haben. Da zu erwarten
war, dass die Bereitschaft zur wiederholten Teilnahme an der Befragung eher gering
ausfallt, wurde die Stichprobe fur die Befragung in 2017 aufgestockt. Befragte, die
erst 2017 hinzugekommen sind, werden ,Auffrischer” genannt. Der Bericht basiert
zum einen auf Befragten, die nur 2017 an der Befragung teilgenommen haben, zum
anderen auf Panelfallen, die an beiden Befragungen teilgenommen haben. Dies lasst
sowohl einen ersten Vergleich von Veranderungen innerhalb von Personen (z. B. eine
Verlangerung oder Verkurzung der Arbeitszeit) als auch einen Vergleich zwischen
den Beschaftigungsgruppen der beiden Zeitpunkte (z.B. Anteil Teilzeitbeschaftigter
in 2015 vs. 2017) zu.

Die Erstbefragung aller Befragten (gesamte erste Welle und Auffrischer der zwei-
ten Welle) basiert auf Zufallsstichproben. Hierzu wurden zufallig generierte Festnetz-
und Mobilfunknummern genutzt. Alle Personen ab 15 Jahren, die zum Befragungs-
zeitpunkt einer bezahlten Erwerbstatigkeit von mindestens 10 Stunden pro Woche
nachgingen, stellten die Grundgesamtheit beider Befragungen dar. Personen mit
einer Unterbrechung von maximal drei Monaten (z.B. durch Krankheit, Elternzeit)
zum Befragungszeitpunkt wurden ebenfalls eingeschlossen. Deutsche Sprachkennt-
nisse waren erforderlich, da die Interviews ausschlieRlich auf Deutsch durchgefuhrt
wurden. Erwerbstatigkeiten im Rahmen schulischer Ausbildung, eines freiwilligen
sozialen oder 6kologischen Jahres bzw. ehrenamtliche Tatigkeiten wurden ausge-
schlossen. Unter den Panelfallen gibt es eine Gruppe von Personen, die zum zweiten
Befragungszeitpunkt aus verschiedenen Grinden nicht erwerbstatig im Sinne der hier
verwendeten Definition waren (z.B. Eintritt in den Ruhestand oder Erwerbslosigkeit).
Mit diesen Personen wurde eine stark gekurzte Befragung durchgefihrt. Die Daten
dieses Kurzinterviews werden im vorliegenden Bericht nicht berlcksichtigt.

S https://www.infas.de/
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Die Befragung gliedert sich in mehrere, in sich abgeschlossene Themenblocke. Das
Frageprogramm der zweiten Welle entspricht dabei weitestgehend dem der ersten
Welle. Zunachst wurden Fragen zur Haupterwerbstatigkeit, zur beruflichen Stellung
und zum Wirtschaftsbereich gestellt. Im grof3ten Frageblock geht es um die Lange,
Lage und Flexibilitat der Arbeitszeit der Beschaftigten. Aullerdem sind demografische
Angaben und Fragen zu verschiedenen Arbeitsbedingungen, zur Schnittstelle zwi-
schen Privatleben und Beruf sowie zur Gesundheit und Zufriedenheit enthalten. Fur
etwaige weitere (Neben-) Erwerbstatigkeiten gab es ebenfalls einen Frageblock. Ein
Uberblick tber die Vorgehensweise der Befragung, die Methodik und den Fragebo-
genaufbau findet sich in Abbildung 2.1.

Um systematischen Verzerrungen hinsichtlich der Reprasentativitat der Befragung
entgegenzuwirken, wurden die Daten anhand des Mikrozensus gewichtet. Weitere
Informationen zur Gewichtung und zur Reprasentativitat der Befragungswellen befin-
den sich in Anhang A. Nahere Informationen zu den Befragungswellen kbnnen dem
jeweiligen Methodenbericht entnommen werden, der auch den Fragebogen der ent-
sprechenden Welle enthalt (Haring et al., 2016; Haring et al., 2018).
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Grundgesamtheit

Personen ab 15 Jahren in Deutschland, mit einer bezahlten Erwerbstatigkeit
von mindestens 10 Stunden pro Woche
x“h

Zufallsauswahl Gber zufallig generierte Rufnummern
Dual-Frame-Stichprobe:

‘VQW‘H»

2 _J

Computerstiitzte Telefoninterviews (CATI)

Befragung 2015 Befragung 2017
20030 Befragte insgesamt 10459 Befragte insgesamt

e 74'46 wiederbefragte Panelteilnehmer

l v
799
6647 erwerbstatige Panelnehmer Nicht-
20030 Erwerbstitige + 3013 neu akquirierte Erwerbstéatige Erwerbs-
= 9660 Erwerbstatige* titige
L ' Kurzfragebogen
Fragebogen - fur Panelteilnehmer, die

- zum Befragungszeitpunkt
- nicht erwerbstatig waren

Merkmale von Arbeitsverhaltnis und Betrieb

Lange
Arbeitszeit Lage
Flexibilitat
Psychische Arbeitsbedingungen
Gesundheit, Wohlbefinden, Zufriedenheit
Weitere Erwerbstatigkeiten
Soziodemografische Angaben

+ Sondermodule

*darunter auch 108 Erwerbstatige, die einer bezahlten Erwerbstatigkeit von weniger als
10 Stunden pro Woche nachgingen und daher nicht der Grundgesamtheit entsprachen

Abb. 2.1 Uberblick liber die Vorgehensweise und das Design der BAuA-
Arbeitszeitbefragung
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2.2 Stichproben und Beschreibung der zwei Befragungswellen

Insgesamt haben in der ersten Welle 20030 und in der zweiten Welle 9552 Erwerbsta-
tige teilgenommen, die zum Zeitpunkt der Befragung einer bezahlten Erwerbstatigkeit
von mindestens 10 Stunden pro Woche nachgingen und mindestens 15 Jahre alt wa-
ren. 6539 Falle (68% der zweiten Welle 2017) waren Panelfalle und haben somit an
beiden Befragungszeitpunkten teilgenommen. 3 013 Befragte (32 % der zweiten Welle)
stellen Auffrischer dar.

Im Folgenden wird die Stichprobe zur Auswertung auf abhangig Beschaftigte zwischen
15 und 65 Jahren reduziert. Selbstandig Beschaftigte werden aus der Analyse aus-
geschlossen®, ebenso abhangig Beschaftigte, die alter als 65 Jahre sind. Hierdurch
reduzieren sich die Stichprobengrof3en fur das Jahr 2015 auf insgesamt 18119 ab-
hangig Beschaftigte (91 % aller Befragten der ersten Welle) und fur das Jahr 2017 auf
insgesamt 8 767 Befragte (92 % aller Befragten der zweiten Welle).

Die Populationsbeschreibung (vgl. Tab. 2.1) stellt die Zusammensetzung der Stichpro-
be hinsichtlich soziodemografischer Aspekte sowie nach Voll- und Teilzeit getrennt dar.
Hier zeigt sich, dass die Zusammensetzung der Befragten in beiden Wellen nahezu
identisch ist.

Tab. 2.1 Populationsbeschreibung: Abhangig Beschaftigte im Vergleich 2015 und 2017

Populationsbeschreibung: Abhangig Beschaftigte im Vergleich (2015/2017)

gesamt Méanner Frauen Teilzeit? Volizeit?
Liange der Arbeitszeit
Teilzeit? 23/23" 7/6 42/41 100/100 -
Vollzeit? 77178 93/94 58/59 - 100/100
Geschlecht
Manner 53/53 100/100 - 15/15 65/65
Frauen 47/47 - 100/100 85/85 35/35
Alter in Jahren
15-29 16/17 16/16 17/17 15/16 17/17
30-44 35/34 36/35 34/33 35/32 35/34
45-54 30/30 30/29 30/30 31/30 30/30
55-65 19/20 19/20 19/20 19/22 19/20

Fortsetzung Seite 17

6 Auswertungen und detaillierte Darstellungen zu (Solo-)Selbsténdigen finden sich im Arbeitszeit-
report 2016 (BAUA, 2016, Kapitel 6).
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Bildung*

niedrig 5/4 4/4 5/4 7/8 4/3
mittel 59/58 58/58 60/58 63/60 57157
hoch 37/38 38/39 35/37 30/32 39/40
Wirtschaftsbereiche

Offentlicher Dienst 29/27 21/20 37/35 34/32 27/26
Industrie 23/24 33/33 12/13 8/8 28/28
Handwerk 12/11 16/16 6/5 7/6 13/12
Dienstleistungen 30/30 24/24 37/37 42/42 26/27
anderer Bereich 7/8 5/6 8/10 8/12 6/7
BetriebsgroRe

bis 49 Mitarbeiter 40/38 34/34 46/42 57/53 35/33
50 bis 249 Mitarbeiter 27/25 27125 26/25 23/23 28/25
ab 250 Mitarbeiter 34/37 39/41 28/33 20/23 38/41
Fallzahl 2015 18119 9625 8494 4301 13774

2017 8767 4683 4084 2025 6712

alle Angaben in Prozent; Rundungsfehler méglich

Die Werte fir 2015 und 2017 sind zur besseren Vergleichbarkeit nebeneinander dargestellt
und durch einen Schragstrich getrennt.

tatsachliche Wochenarbeitszeit unter 35 Stunden

tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden

Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)

Neben der Darstellung der Verteilung und Verbreitung verschiedener Aspekte der
Arbeitszeitgestaltung in Deutschland ist die Untersuchung der Auswirkung von Merk-
malen der Arbeitszeit auf die Gesundheit und Zufriedenheit der Beschaftigten ein
Hauptziel der BAuA-Arbeitszeitbefragung. Da der Fokus dieses Berichts auf dem Ver-
gleich von verschiedenen Aspekten der Arbeitszeit in 2015 und 2017 liegt, wird die
Rolle der Arbeitszeit fir die Gesundheit nicht naher beleuchtet.”

7 Hierzu sei auf den BAuA-Arbeitszeitreport 2016 verwiesen (BAuA, 2016).
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Box 1 Langsschnittstudie, Panel-Design und systematische Fehlerquellen

Untersuchung im Langsschnitt (Panel-Design)

Die Arbeitszeitbefragung der BAuA ist als Panelstudie angelegt, d.h. die Befragten werden im
Abstand von zwei Jahren wiederholt um ein Interview gebeten. Hierdurch kdnnen intraindividuelle
Veranderungen, d.h. Veranderungen einzelner Personen Uber die Zeit und deren Auswirkungen
auf bestimmte EinflussgréRen, untersucht werden. Die wiederholte Befragung einer Stichprobe
fuhrt aber auch zu systematischen Verzerrungen, da nie ganz auszuschlie3en ist, dass Personen
sich systematisch, d.h. aufgrund bestimmter Merkmale oder Einstellungen fir oder gegen eine
wiederholte Teilnahme, entscheiden. Gerade im Hinblick auf Fragen zur Erwerbstatigkeit sollen
daher der Healthy-Worker-Effekt, Panelabnutzung und Panelkonditionierung sowie der Umgang
mit diesen potenziellen Verzerrungen kurz umrissen werden.

Healthy-Worker-Effekt und Panelabnutzung (Panel Attrition)

Der Healthy-Worker-Effekt beschreibt, dass Erwerbstatige durchschnittlich gestinder sind als der
Durchschnitt der allgemeinen Bevolkerung (z.B. Li & Sung, 1999; Monson, 1986). Zum einen er-
moglicht ein entsprechender Gesundheitszustand Uberhaupt erst die Ausiibung einer Berufstatig-
keit, zum anderen kann die Ausubung dieser Tatigkeit auch zu einem besseren, physischen und
psychologischen Zustand beitragen. AulRerdem kdnnen bessere Arbeitsbedingungen, z.B. eine
subjektiv als passend erlebte Arbeitszeitgestaltung, diesen besseren Zustand bedingen. Erwerbs-
arbeit kann zudem eine soziodkonomisch vorteilhafte Lebenssituation ermdglichen und damit eine
bessere finanzielle Situation, einen héheren Status und positive Anerkennung zur Folge haben,
was sich wiederum positiv auf die Gesundheit auswirkt.

Dieser Effekt potenziert sich auch tUber die Wiederholung der Befragung (Healthy-Worker-
Survivor-Effekt, z.B. Fox & Collier, 1976; Shah, 2009). So ist davon auszugehen, dass Personen,
die bereits beim ersten Befragungszeitpunkt 2015 gestnder und zufriedener waren und subjektiv
passende Arbeitsbedingungen vorfanden, eine gréRere Wahrscheinlichkeit hatten, auch beim
Befragungszeitraum 2017 noch erwerbsfahig und erwerbstatig zu sein. Personen hingegen, deren
Gesundheitszustand im Jahr 2015 bereits eher schlecht war und die unter eher unpassenden
Arbeitsbedingungen litten, kdnnten ihre Arbeit aus diesem Grund aufgegeben haben. Vielleicht
standen erkrankte Befragte auch nicht fur eine Befragung zur Verfiigung. Zudem spielt die Ver-
rentung alterer Erwerbstatiger eine Rolle. Personen, die seit der ersten Befragung 2015 in den
Ruhestand gegangen sind, konnten in der weiteren Analyse in 2017 nicht bertcksichtigt werden.
Diese Personen weisen aber auch allgemein einen schlechteren Gesundheitszustand auf als
jungere Menschen. Der Ausschluss fuihrt im Umkehrschluss dazu, dass sich der Gesundheitszu-
stand und die Arbeitsbedingungen Uber alle Befragten vordergrindig verbessert haben. Derartige
systematische Selektionseffekte, die auf dem systematischen Ausfall von Befragten bei wieder-
holter Erhebung beruhen, werden auch Panel Attrition genannt (Lugtig, 2014).

Um derartige Auswirkungen auszuschliel3en, wurden Personen, die zum zweiten Zeitpunkt nicht
mehr Teil der Grundgesamtheit waren, weil sie aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind (Ver-
rentung, Arbeitslosigkeit, etc.)®, mit einer Kurzversion des Fragebogens befragt. In diesem Kurz-
fragebogen wurden Fragen zu Grunden fur die Aufgabe der Erwerbstétigkeit und zur Gesundheit
gestellt. Ein systematischer Ausfall von Befragten kann somit durch die parallele Analyse der
ausgeschiedenen Befragten mit diesem Kurzfragebogen kontrolliert und ggf. korrigiert werden.

8

Das Kurzinterview wurde mit Personen durchgefiihrt, die 2015, aber nicht 2017 erwerbstatig
waren oder sich zu diesem Zeitpunkt in einer betrieblichen Berufsausbildung, in einer Lehre,

in einer schulischen Berufsausbildung, in einer Beamtenausbildung fiir die Laufbahn des o6ffent-
lichen Dienstes, in einem Praktikum, in Wehr- oder Zivildienst, in einem freiwilligen oder 6kologi-
schen Jahr sowie in ehrenamtlichen Tatigkeiten befanden (vgl. Fragebogen der zweiten Welle im
Methodenbericht, Haring et al., 2018)
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Des Weiteren wurden Berechnungen durchgefiihrt, die das Ausmal von Paneleffekten be-
messen sollten. Hierzu wurde untersucht °, ob bestimmte Gruppen von Befragten eine héhere
wiederholte Teilnahmebereitschaft an der zweiten Welle hatten. Die Analysen zeigen fiir einzelne
Variablen Paneleffekte '°. Der Einfluss dieser Effekte ist jedoch sehr gering (vgl. Ergebnisse der
Ausfallmodellierung im Methodenbericht der zweiten Welle, Haring et al., 2018, Kapitel 7.1) und
wird, wo relevant, im vorliegenden Bericht bei der Darstellung der Ergebnisse und deren Interpre-
tation bericksichtigt. Durch die Gewichtung der Falle anhand der Daten des Mikrozensus

(s. Anhang 2) wird die Auswirkung systematischer Ausfalle weiter reduziert.

Konditionierungseffekte (Panel Conditioning)

Eine andere Moglichkeit der Verzerrung stellt die Beeinflussung der Befragten durch die Befra-
gung selbst dar (Panel Conditioning, Panel Effect, z. B. Andref3, Golsch & Schmidt, 2013; Sik-
kel & Hoogendoorn, 2012). Das Interview erfordert eine intensive Auseinandersetzung mit den
Inhalten der Befragung, wie z. B. mit der eigenen Arbeitssituation und Gesundheit. Das konnte
wiederum zu einer Veranderung der Einstellung zu den Inhalten gefiihrt haben, die unter Um-
standen mit einer (beobachtbaren) Verhaltensanderung einhergeht. Es ist z. B. moglich, dass
Befragte ihre Arbeitsbedingungen (z. B. die Ausgestaltung ihrer Arbeitszeit) nach den Interviews
aktiv veranderten. Bei der zweiten Befragung wiirde sich ein solcher Effekt dann als systema-
tische Verzerrung niederschlagen. Im konkreten Beispiel wirden sich dann andere Arbeitszeit-
muster zeigen, die allerdings durch die Befragung kiinstlich erzeugt wurden. Ahnliche Verzer-
rungseffekte fir Panelstudien zeigten sich bereits in anderen Befragungen zur Erwerbstatigkeit
(z.B. Halpern-Manners & Warren, 2012).

Zur Kontrolle der Konditionierungseffekte wurde eine Vergleichsrechnung zwischen Panelteil-
nehmern und Auffrischern durchgefiihrt, d. h. es wurden die Personen, die zum Zeitpunkt der
zweiten Welle wiederholt teilgenommen haben, mit Personen verglichen, die zum ersten Mal

in der zweiten Welle teilnahmen. Es zeigte sich, dass fiir einzelne Variablen Unterschiede zwi-
schen Panel- und Auffrischerstichprobe fiir 2017 vorliegen. So ist die Auffrischerstichprobe im
Schnitt 2,6 Jahre jlnger als die Panelstichprobe. Dies ist nicht verwunderlich, da die Panelstich-
probe zum zweiten Mal nach zwei Jahren befragt wurde. Weitere Unterschiede zwischen Panel-
und Auffrischerstichprobe'! werden bei der Interpretation der Daten beriicksichtigt. Zudem wird
die Verzerrung durch die Gewichtung der Daten in Bezug auf soziodemografische Merkmale
reduziert.

9

10

1

Zur Kontrolle des Paneleffekts wurde eine logistische Regression (Goodman & Blum, 1996)
berechnet. Dazu wurde geschaut, ob bestimmte Fragebogenvariablen aus der ersten Welle
(z.B. Gesundheitsvariablen, soziodemografische Merkmale) die tatsachliche Teilnahme
(teilgenommen/nicht teilgenommen) in der zweiten Welle vorhersagen kénnen.

Die Teilnahmewahrscheinlichkeit war flir Manner etwas hoher als fir Frauen, fir Beschaftigte

mit mittlerem und hohen Bildungsniveau héher als fiir Beschaftigte mit niedrigem Bildungsniveau,
fir deutsche Staatsangehdrige hdher als fur auslandische Staatsangehdrige, fur Personen mit
langerer Betriebszugehorigkeit hdher als fir Personen mit niedriger Betriebszugehdrigkeit, fur
Personen in Schichtarbeit hdher als fiir Personen mit Arbeitszeit zwischen 7 und 19 Uhr, fir selte-
ner im Privatleben fur berufliche Belange kontaktierte Personen geringer als haufig im Privatleben
fur berufliche Belange kontaktierte Personen. Aulerdem zeigt sich, dass Personen mit einem
guten Gesundheitszustand eine héhere Teilnahmewahrscheinlichkeit fir die zweite Welle hatten,
vgl. hierzu auch den Methodenbericht zur Arbeitszeitbefragung 2017 (Haring et al., 2018).

Es zeigen sich Unterschiede zwischen Auffrischer und Panelbefragten bei den Minusstunden
(Panelfalle weisen weniger Minusstunden auf) und beim Gesundheitszustand (Panelfalle haben
einen besseren Gesundheitszustand).
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2.3 Auswertungsstrategie

Der Bericht verfolgt primar zwei Ziele. Zum einen soll er aktuelle Zahlen zur Verbrei-
tung der Arbeitszeiten in Deutschland liefern und der Offentlichkeit zuganglich ma-
chen. Zudem soll ein Abgleich mit zentralen Ergebnissen der ersten Befragungswelle
erfolgen (s. Arbeitszeitreport 2016, BAuA, 2016). Um diese Ziele erfullen zu kdnnen,
wurden die beiden Datensatze zunachst zusammengespielt. Die Auswertung der bei-
den Datensatze erfolgt jeweils querschnittlich, d. h. es werden die flr 2015 berechne-
ten Ergebnisse mit den Ergebnissen aus 2017 abgeglichen. Um einen Vergleich zu
erleichtern, orientiert sich die Auswertungsstrategie grofdtenteils an der Vorgehens-
weise des Arbeitszeitreports 2016 (BAuA, 2016). Der Vergleich der Ergebnisse wird
in Abbildungen und Tabellen durch eine gemeinsame Darstellung der Daten fur 2015
und 2017 ermoglicht. Im Text wird vornehmlich auf die Daten der zweiten Welle einge-
gangen. Werden Werte auch aus 2015 berichtet, so wird explizit darauf hingewiesen.
Bei Unterschieden zwischen den beiden Wellen wird dartuber hinaus ein langsschnitt-
licher Vergleich vorgenommen, d.h. es erfolgt einer Sonderauswertung der Befrag-
ten, die an beiden Wellen teilgenommen haben (Panelfalle).

Zunachst wird die Verbreitung verschiedener Arbeitszeitformen hinsichtlich der Lange
und Lage der Arbeitszeit betrachtet (Kapitel 3.1 und 3.2). Des Weiteren werden spezi-
fische Aspekte der Flexibilitat von Arbeitszeit bertcksichtigt (Kapitel 3.3). Die genann-
ten Themenfelder werden nach soziodemografischen Merkmalen differenziert. Neben
klassischen Merkmalen wie Geschlecht, Alter und Bildung werden auch berufsbezo-
gene Merkmale wie Wirtschaftsbereiche und BetriebsgroRe berlcksichtigt. Die Ka-
tegorien bzw. deren Auspragungen konnen in Tabelle 2.2 nachvollzogen werden. Ei-
nen wesentlichen Aspekt zur Differenzierung stellt auch die Unterscheidung zwischen
Teil- und Vollzeitbeschaftigung dar. Hierzu wurde eine tatsachliche Wochenstunden-
zahl von 10 bis 34 Stunden als Teilzeit und eine tatsachliche Wochenstundenzahl ab
35 Stunden als Vollzeit definiert. Personen mit einer Wochenarbeitszeit von unter 10
Stunden gehorten nicht zur Grundgesamtheit der Befragung (s. Kapitel 2.2).
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Tab. 2.2 Erfassung und Kategorisierung von Personen- und Tatigkeitsmerkmalen

Anmerkungen zu Erfassung
und Variablenbildung

Merkmale Kategorien

Geschlecht Manner; Frauen
Alter in Jahren 15-29; 30—44; 45-54; 55-65

Das Bildungsniveau wurde nach der
International Standard Classification of
Education (ISCED) gebildet. Die drei Aus-
pragungen niedriger, mittlerer und hoher
Bildungsstand ergeben sich aus der Kom-
bination von allgemeinem Schulabschluss
und beruflichem Bildungsabschluss.
Ein niedriges Bildungsniveau haben
Personen, wenn ausschlielich ein
Bildung niedrig; mittel; hoch Haupt-/Realschulabschluss, Abschluss
an einer Polytechnischen Oberschule oder
kein beruflicher Abschluss bzw. Bildungs-
abschluss vorliegt. Dabei ist ein mittlerer
Bildungsstand durch einen berufsquali-
fizierenden Abschluss und/oder Abitur
bzw. Fachhochschulreife und ein hoher
Bildungsstand durch einen akademischen
oder einen Meister-/Techniker- oder Fach-
schulabschluss gekennzeichnet.

. Offentlicher Dienst; Industrie; Die Zuordnung erfolgte nach Selbst-
Wirtschafts- ey . i
. Handwerk; Dienstleistungen; angabe der Befragten.
bereiche o
anderer Bereich
bis 49 Mitarbeiter: 50 bis 249 Die Klassifizierungen entsprechen
Betriebsgrofle y der haufig genutzten Definition kleiner,

MIEITERNER 9 222 MREnEEiEr mittlerer und groRer Unternehmen.

Die Befragten konnten offen auf die Frage
nach ihrer beruflichen Tatigkeit antwor-
ten. Die offenen Antworten wurden im
Anschluss anhand eines Klassifikations-
schemas gruppiert. Im Bericht werden

die Berufshauptgruppen (2-Steller) der
Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB 2010)
genutzt (Bundesagentur fiir Arbeit, 2015)

z.B. Land-, Tier- und Forst-
wirtschaftsberufe, Gartenbau-
berufe und Floristik, Rohstoff-
Berufe gewinnung und -aufbereitung,
Glas- und Keramikherstellung
und -verarbeitung, ... (insge-
samt 37 Berufshauptgruppen)

' Diese Gruppe umfasst Beschftigte, die sich den vorgenannten Kategorien &ffentlicher Dienst,

Industrie, Handwerk und Dienstleistungen nicht zuordnen konnten bzw. wollten (8 % der abhangig
Beschaftigten in 2017). In dieser Kategorie sind vor allem folgende Zweige enthalten (Nennung
aller Wirtschaftszweige mit Anteil = 5% in beiden Wellen): Gesundheit und Sozialwesen (25 %),
Erbringung freiberuflicher wissenschaftlicher und technischer Dienstleistungen (8 %), Erbringung
sonstiger Dienstleistungen (8 %), Erziehung und Unterricht (8 %), verarbeitendes Gewerbe (7 %),
Verkehr und Lagerei (7 %), Kommunikation und Information (6 %) sowie Gastgewerbe (6 %).
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Einige Fragen wurden nicht von allen Befragten beantwortet, z. B. weil die Frage nicht
auf ihre Situation zutraf oder weil sie die Frage nicht beantworten wollten oder konnten.
Daher basieren die Auswertungen nicht immer auf der Gesamtfallzahl, wie sie in Kapitel
2.2 angegeben ist. Die exakten Fallzahlen (abgekurzt durch ,n) sind bei den jeweiligen
Darstellungen und Tabellen angegeben. Falls nicht anders gekennzeichnet, handelt
es sich dabei immer um gewichtete Fallzahlen. Eine Besonderheit stellen besonders
kleine Fallzahlen unter 50 Personen dar. Da bei derartig kleinen Fallzahlen eine sta-
tistisch sichere Aussage haufig nicht mdglich ist, werden die Ergebnisse im Bericht
nicht dargestellt. Dies wird in Tabellen und Abbildungen durch ein Sternchen (*) an der
entsprechenden Stelle gekennzeichnet. Kleine Fallzahlen finden sich im vorliegenden
Report hauptsachlich bei Detailauswertungen von kleinen Untergruppen. Da die Ge-
samtstichprobe in der zweiten Welle 2017 kleiner ist als in der ersten Welle 2015, treten
kleine Fallzahlen fur die Daten der zweiten Welle haufiger auf.

Die Ergebnisse werden groftenteils in deskriptiven Prozentwerten (%) berichtet. Die
Prozentwerte geben an, wie grof® der Anteil einer bestimmten Gruppe der Befragten
ist, die eine bestimmte Antwortkategorie in der Befragung gewahlt hat. Prozentwerte
werden ohne Nachkommastellen dargestellt, um eine bessere Lesbarkeit zu gewahr-
leisten. Dadurch kann es zu Rundungsfehlern kommen, d.h. Prozentwerte addieren
sich nicht immer exakt zu 100 %. Prozentwerte zwischen 0% und 0,5 % werden immer
auf 0% abgerundet.

Bei den Zeitmalen (tatséchliche und vereinbarte Arbeitszeit bzw. Uberstunden in Zeit-
stunden) ist nicht nur von Interesse, wie lange im Schnitt gearbeitet wird (Mittelwert),
sondern auch, wie die Verteilung dieser Mal3e aussieht. Im Bericht wird dabei die
Homogenitat bzw. Heterogenitat ' der Zeitmalle ausgewiesen. Bei einer sehr breiten
Verteilung der Werte der Befragten (breite Streuung), d.h. sehr unterschiedlichen Ar-
beitszeit- bzw. Uberstundenlangen, liegt eine heterogene Verteilung vor. Liegen die
Zeitmal3e jedoch nah beieinander (geringe Streuung), so liegt eine eher homogene
Verteilung vor.

Unterschiede zwischen bestimmten Untergruppen oder zwischen den beiden Befra-
gungswellen 2015 und 2017 werden nur dann berichtet, wenn die Unterschiede statis-
tisch signifikant'® und inhaltlich bedeutsam sind. Auf die Angabe inferenzstatistischer
Kennwerte (Prufgrof3en und Signifikanz bzw. Effektstarken) wird im Bericht jedoch ver-
zichtet. Am Ende eines jeden Abschnittes werden die zentralen Ergebnisse jeweils zu-
sammengefasst und, wo sinnvoll, multivariat Gberprift."* Die multivariate Vorgehens-
weise ermoglicht dabei eine gleichzeitige Berucksichtigung moglicher Einflussfaktoren
in einer Analyse.

2 Um die Homogenitat bzw. Heterogenitét der Daten bemessen zu kénnen, wurde der Variations-

koeffizient berechnet. Der Variationskoeffizient errechnet sich aus der mittleren Streuung (Stan-
dardabweichung) dividiert durch den Mittelwert. Aus Griinden der Lesbarkeit und Verstandlichkeit
wird der Wert des Variationskoeffizienten nur inhaltlich beschrieben und nicht zahlenmaRig ausge-
wiesen.

3 Als univariate Analyseverfahren wurden varianzanalytische Verfahren (z.B. T-Tests, Varianz-

analysen) fur Mittelwertunterschiede bzw. Chi-Quadrat-Unabhangigkeitstests fir Haufigkeitsvertei-
lungen genutzt.

4 Als multivariate Analyseverfahren wurden Regressionsverfahren (lineare Regression bzw.

logistische Regression) genutzt.
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3 Ergebnisse

3.1 Lange der Arbeitszeit

Eine Reihe internationaler Studien weist darauf hin, dass lange und Uberlange Ar-
beitszeiten sowie haufige Uberstunden ein Risiko fiir die Gesundheit und die Sicher-
heit bei der Arbeit darstellen (Folkard & Lombardi, 2006; Kivimaki et al., 2015; Virta-
nen et al., 2018). Deshalb ist es aus arbeitswissenschaftlicher Perspektive zentral,
die Entwicklung der Lange der Arbeitszeiten zu beobachten, um frihzeitig auf Risiken
hinweisen zu kdnnen. Zur naheren Betrachtung der Lange der Arbeitszeiten kann
eine Reihe von Indikatoren herangezogen werden. Da die tagliche Arbeitszeit oftmals
starken Schwankungen unterliegt, wurde in der BAuA-Arbeitszeitbefragung, wie in
vielen anderen grof3en bevolkerungsbasierten Studien, nach der Wochenarbeitszeit
gefragt. Fur die Auswertungen werden die durchschnittlichen Langen der Wochenar-
beitszeiten berichtet (Mittelwerte) und zusatzlich nach Teilzeit und Vollzeit gruppiert
(vgl. Tab. 3.1). Dabei wird zwischen der vertraglich vereinbarten (s. Kapitel 3.1.1)
und der tatsachlich gearbeiteten (Kapitel 3.1.2) Stundenzahl unterschieden. Aus der
Differenz zwischen beiden kann die durchschnittliche Anzahl an Uberstunden bzw.
Minusstunden (Kapitel 3.1.4) abgeleitet werden.

Tab. 3.1 Definition von Arbeitszeitlangen im Report

Liange der Wochenarbeitszeit Definition

10-34 h Teilzeit

10-19h kurze Teilzeit

20-34 h lange Teilzeit

ab35h Vollzeit

35-39h moderate Vollzeit

40-47 h lange Vollzeit

48-59 h Uberlange Vollzeit unter 60 Std

ab 60 h Uberlange Vollzeit ab 60 Std

nicht vereinbart keine vereinbarte Wochenarbeitszeit

311 Vereinbarte Arbeitszeit

Vereinbarte Arbeitszeiten werden primar durch die regulatorischen Rahmenbedin-
gungen beeinflusst. Diese spiegeln sich in gesetzlichen Vorgaben (EU-Arbeitszeit-
richtlinie, Arbeitszeitgesetz) sowie tariflichen und branchenweiten bzw. betrieblichen
Vereinbarungen wider. Bei den individuell vereinbarten Arbeitszeiten muss zwischen
Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten unterschieden werden. Die in Teilzeit beschaftig-
ten Befragten der BAuA-Arbeitszeitbefragung berichten 2017 von einer vertraglich
vereinbarten Arbeitszeit von durchschnittlich 22,9 Stunden, die Vollzeitbeschaftigten
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von 38,6 Stunden im Mittel. Dabei ist bei Teilzeitbeschaftigten die Heterogenitat der
vereinbarten Arbeitszeitlangen grof3er als bei Vollzeitbeschaftigten, d.h. hier liegen
die einzelnen vereinbarten Arbeitszeiten sehr nah am Mittelwert aller Vollzeitbeschaf-
tigten (vgl. Abb. 3.1). Bei Teilzeitbeschaftigten hingegen sind die vereinbarten Arbeits-
zeiten deutlich heterogener, d.h. die einzelnen vereinbarten Arbeitszeiten weichen
starker vom Mittelwert ab als bei Vollzeitbeschaftigten.

Hier sind sowohl kurze (knapp mehr als 10 Stunden) als auch langere Arbeitszeiten
(knapp unter 35 Stunden) vereinbart. Gegenuber 2015 lassen sich keine nennenswer-
ten Unterschiede feststellen. Lediglich eine geschlechtsspezifische Betrachtung deutet
darauf hin, dass Frauen 2017 etwas haufiger moderate Vollzeit (35—39 Stunden) und
Manner etwas haufiger lange Vollzeit (40—47 Stunden) vereinbart haben (vgl. Abb. 3.2).

Durchschnittliche 2015 B 2017

vereinbarte Wochen- Gesamtdurchschnitt beider Wellen (35,0)
arbeitszeit in Stunden

* l T ] I W l l
,,,,,, 38,6510 L2383 | |
34,9 34,7
30 W e 131,4 32,6900
20 22,4
10
0

Teilzeit Vollzeit Manner Frauen niedrig  mittel hoch

Gesamt Teil-/Vollzeit Geschlecht Bildungsniveau

Abb. 3.1 Durchschnittliche vereinbarte Arbeitszeiten nach Teilzeit, Vollzeit,
Geschlecht und Bildungsniveau im Vergleich 2015 (n = 18075) und 2017
(n = 8655), die Fehlerbalken reprasentieren die Standardabweichung

Wie auch in anderen grof3en Befragungen zeigt sich, dass Frauen deutlich heteroge-
nere vereinbarte Arbeitszeiten aufweisen als Manner (Sopp & Wagner, 2017). Wah-
rend 88 % der Manner Arbeitsvertrage mit zwischen 35 und 47 Stunden haben, sind
die vereinbarten Stundenzahlen bei den Frauen gleichmafiger auf unterschiedliche
Arbeitszeitmodelle verteilt. Zwischen verschiedenen Altersgruppen zeigen sich kei-
ne deutlichen Unterschiede bei den mittleren Arbeitszeiten. Bei jungen Beschaftigten
(15—29 Jahre) ist aber die Heterogenitat vereinbarter Arbeitszeiten etwas grof3er als
bei alteren Beschaftigten (30 Jahre und alter). Das bedeutet, dass bei den jungen
Beschaftigten sowohl sehr kurze als auch sehr lange vereinbarte Arbeitszeiten vor-
zufinden sind.
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Abb. 3.2 Vereinbarte Arbeitszeiten von abhangig Beschaftigten nach Geschlecht im
Vergleich 2015 (n = 17950) und 2017 (n = 8725)

Beschaftigte mit niedrigem Bildungsniveau arbeiten nach wie vor haufiger in Teilzeit
(vgl. Abb. 3.3 und Tabelle 1 im Anhang) und haben anteilsmafig auch haufiger kei-
ne feste Arbeitszeit vertraglich vereinbart. Zudem zeigt sich bei ihnen eine grolRere
Heterogenitat der vereinbarten Arbeitszeiten, was verdeutlicht, dass Beschaftigte mit
niedrigem Bildungsniveau ofter sowohl sehr kurze als auch sehr lange vereinbarte
Arbeitszeiten aufweisen. Die Heterogenitat der vereinbarten Arbeitszeitlangen hat sich
im Vergleich zu 2015 leicht erhoht.

80% [ 2015 M 2017 70 75 75 76
61 63
60%
40% 39 37
28 25 25 94
- I I
0%
niedriges mittleres  hohes niedriges mittleres  hohes
Bildungsniveau Bildungsniveau
Teilzeit Vollzeit

Abb. 3.3 Vereinbarte Arbeitszeiten (Teil-/Vollzeit) von abhangig Beschaftigten nach
Bildungsniveau im Vergleich 2015 (n = 17332) und 2017 (n = 8662)
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Zwischen 2015 und 2017 sind keine flachendeckenden Tarifabschlisse mit grund-
legenden Anderungen der Arbeitszeit bekannt (Bispinck, 2016, 2017; Schulten, 2018).
Dementsprechend zeigen sich auch bei einer Betrachtung der Wirtschaftsbereiche im
selben Zeitraum keine Veranderungen in Bezug auf die vertraglich vereinbarte Wochen-
arbeitszeit (vgl. Tab. 3.2). Dienstleistung und o6ffentlicher Dienst haben im Schnitt in bei-
den Jahren kurzere vereinbarte Arbeitszeiten, was auf die hohen Teilzeitquoten in beiden
Bereichen zurtckzufuhren ist. In Industrie und Handwerk sind die vereinbarten Arbeits-
zeiten im Durchschnitt deutlich l1anger. In der Industrie ist auf3erdem ein leichter Anstieg
der vereinbarten Wochenarbeitszeit Teilzeitbeschaftigter festzustellen, der mit einem An-
stieg der durchschnittlichen vereinbarten Wochenarbeitszeit von Frauen einhergeht.

Die Berufsgruppen mit den langsten vereinbarten Arbeitszeiten sind Fuhrerinnen und
Fahrer von Fahrzeug- und Transportgeraten ' (40,0 Stunden), Schutz-, Sicherheits- und
Uberwachungsberufe '¢ (40,1 Stunden) bzw. Hoch- und Tiefbauberufe (40,3 Stunden).
Die kurzesten vereinbarten Wochenarbeitszeiten finden sich bei den Reinigungs- (29,6
Stunden) und Verkaufsberufen (28,6 Stunden). Berufe im Erziehungswesen weisen
ebenfalls mit jeweils knapp Uber 30 Stunden kurze vereinbarte Arbeitszeiten auf. Diese
verhaltnismalig kurzen vereinbarten Arbeitszeiten lassen sich nicht zuletzt durch hohe
Teilzeitquoten und den grof3en Anteil weiblicher Beschaftigter in diesen Berufsgruppen
erklaren.

Tab. 3.2 Vereinbarte Arbeitszeitlange nach Teil-/Vollzeit und Geschlecht in
unterschiedlichen Wirtschaftsbereichen im Vergleich 2015 und 2017

Anteile nach Anteile nach
Teil-/Vollzeit (%) Geschlecht (%)
Wirtschaftsbereich . . "
Teilzeit Vollzeit Manner Frauen
2015/2017 2015/2017 2015/2017 2015/2017
Offentlicher Dienst 28/27 72173 39/40 61/60
Industrie 9/8 91/92 76/75 24/25
Handwerk 14/14 86/86 76177 24/23
Dienstleistung 33/31 67/69 42/43 58/57
Anderer Bereich 29/33 71/67 43/40 57/60
Durchschnittliche vereinbarte Wochenarbeitszeit (h)

Wirtschaftsbereich Gesamt nach Teil-/Vollzeit nach Geschlecht
Teilzeit Vollzeit Manner Frauen
2015/2017 2015/2017 2015/2017 2015/2017 2015/2017
Offentlicher Dienst 33,8/34,1 22,7/23,2 38,0/38,0 37,8/37,7 31,2/31,7
Industrie 37,1/37,3 24,4/26,0 38,2/38,2 38,1/38,1 33,9/34,9
Handwerk 37,1/37,4 22,2/22,8 39,5/39,7 39,1/39,3 30,6/30,9
Dienstleistung 33,4/33,6 21,5/21,5 39,1/39,0 38,0/38,3 30,1/30,0
Anderer Bereich 34,4/33,8 23,1/23,5 38,9/38,6 38,1/36,7 31,6/31,8

'S Diese Berufsgruppe besteht groRtenteils aus Berufskraftfahrern und Berufskraftfahrerinnen im
LKW- bzw. Giterverkehr (53 %). Bei dieser Berufsgruppe muss berticksichtigt werden, dass
Sonderregelungen im Arbeitszeitgesetz formuliert sind (§ 21a ArbZG).

6 Die gréRte Berufsgruppe sind Berufe im Objekt-, Werte- und Personenschutz (28 %).
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Beschaftigte mit Vorgesetztenfunktion haben im Schnitt langere Arbeitszeiten verein-
bart (37,0 Stunden) als Beschaftigte ohne Vorgesetztenfunktion (34,2 Stunden). Das
ist zu grof3en Teilen auch auf die geringe Teilzeitquote bei Beschaftigten mit Flihrungs-
verantwortung zuruckzufuhren (Gartner, Garten & Huesmann, 2016). Die mittlere
Stundenzahl steigt, wie sich bereits 2015 schon zeigte, mit der Anzahl der Beschaftig-
ten, fur die Befragte mit Vorgesetztenfunktion verantwortlich sind.

Vertraglich vereinbarte Arbeitszeiten: Fazit und Verdnderungen

Die vertraglich vereinbarten durchschnittlichen Arbeitszeiten haben sich in den vergangenen zwei
Jahren kaum verandert. Allerdings ware eine deutlich sichtbare Veranderung der vertraglich ver-
einbarten Arbeitszeiten insgesamt oder auch auf Ebene der Wirtschaftsbereiche, auch nur durch
grof¥flachige Veranderungen der gesetzlichen oder tariflichen Arbeitszeitregulierung zu erwarten.
Jedoch hat sich weder die Arbeitszeitgesetzgebung verandert, noch sind gréRere Anderungen in
den Tarifvertragen erkennbar.!” Erwéhnenswert jedoch erscheint, dass junge Beschéftigte bzw.
Beschaftigte mit einem niedrigen Bildungsniveau sehr heterogene vertragliche Arbeitszeiten auf-
weisen und die Diversitat der Arbeitszeiten seit 2015 leicht zugenommen hat.

3.1.2 Tatsachliche Arbeitszeit

Wie bereits im BAuA-Arbeitszeitreport 2016 dargestellt, weichen die tatsachlich ge-
leisteten Arbeitszeiten haufig von den vertraglich vereinbarten Arbeitszeiten ab. Dabei
sind in erster Linie Abweichungen nach oben, also Uberstunden und Mehrarbeit, zu
beobachten (vgl. auch Absenger et al., 2014). Die durchschnittliche Lange der tat-
sachlichen Arbeitszeit Vollzeitbeschaftigter hat sich im Vergleich der Jahre 2015 (43,5
Stunden) und 2017 (43,4 Stunden) nicht verandert (vgl. Abb. 3.4). Auch bei den Teil-
zeitbeschaftigten ist nur eine geringfligige durchschnittiche Zunahme der tatsach-
lichen Wochenarbeitszeit (von 23,1 auf 23,9 Stunden pro Woche) festzustellen. Dies
verdeutlicht den Trend stabiler Arbeitszeiten, wie sie auch in anderen Quellen berichtet
werden (Absenger et al., 2014; Hacket, 2012; Sopp & Wagner, 2017). Die gleichblei-
benden tatsachlichen Wochenarbeitszeiten spiegeln sich auch im Verhaltnis der Teil-
und Vollzeitbeschaftigten (vgl. Abb. 3.4) wieder.

7 Zur Beurteilung tarifvertraglicher Anderungen wurden die tarifpolitischen Jahresberichte des

Tarifarchivs der Hans-Bockler-Stiftung fir 2015 bis 2017 ausgewertet. Die tarifpolitischen Jahres-
berichte beschreiben tarifliche Veranderungen in ganz Deutschland fir alle Gewerkschaften und
Branchen, die sowohl Lohn- und Gehaltsentwicklungen als auch Arbeitszeitentwicklungen enthal-
ten. Fir den Zeitraum der Befragung betrifft dies die Jahresberichte von 2015 (Bispinck, 2016),
2016 (Bispinck, 2017) und 2017 (Schulten, 2018).
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Eine nahere Betrachtung der Panelfalle hingegen deutet an, dass in den vergangenen
zwei Jahren individuell eher eine Verlangerung der Arbeitszeiten zu beobachten ist.
Etwa 22% der 2015 in Teilzeit beschaftigten Manner und Frauen arbeiten 2017 auf
Vollzeitniveau (35 Stunden oder langer). Nur etwa 6 % haben von Vollzeit in Teilzeit
gewechselt. Die beobachtbare Stabilitat des Anteils der Teilzeitbeschaftigten konnte
folglich in Teilen auf Arbeitsmarktneuzugange zuruckzufuhren sein, also darauf, dass
vormals arbeitslose Personen sowie Manner und Frauen der stillen Reserve'® nun ei-
ner Teilzeitbeschaftigung nachgehen.

Wie auch bei den vereinbarten Arbeitszeiten ist bei den tatsachlich geleisteten wochent-
lichen Arbeitsstunden ein deutlicher Unterschied zwischen Mannern und Frauen sicht-
bar: Wahrend die Uberwiegende Mehrheit der Manner mehr als 40 Stunden arbeitet, geht
ein Groliteil der Frauen einer Erwerbstatigkeit mit geringerem Stundenumfang nach.
Allerdings zeigt sich seit 2015 eine leichte Abnahme des Anteils von Frauen in Teilzeit
(vgl. Abb. 3.5). Daruber hinaus wird auch bei den tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden
eine groflRere Heterogenitat der tatsachlichen Arbeitszeiten bei weiblichen Beschaftigten
sichtbar (vgl. Abb. 3.4). Ebenfalls eine grol3e Heterogenitat der tatsachlichen Arbeits-
zeiten ist bei jungen Beschaftigten (15—29 Jahre) zu verzeichnen. Etwa jede bzw. jeder
zehnte Beschaftigte geht weniger als 20 Stunden in der Woche einer Erwerbstatigkeit
nach.

Durchschnittliche 2015 B 2017

tatsachliche Wochen- Gesamtdurchschnitt beider Wellen (38,6)
arbeitszeit in Stunden
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Teilzeit Vollzeit Manner Frauen niedrig  mittel hoch

Gesamt Teil-/Vollzeit Geschlecht Bildungsniveau

Abb. 3.4 Durchschnittliche tatsachliche Arbeitszeiten nach Teil-/Vollzeit, Geschlecht
und Bildungsniveau im Vergleich 2015 (n = 18119) und 2017 (n = 8 767),
die Fehlerbalken reprasentieren die einfache Standardabweichung

8 Zur sogenannten ,stillen Reserve* zahlen Personen im erwerbsfahigen Alter, die weder einer
Erwerbstatigkeit nachgehen, noch arbeitslos gemeldet sind.
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Abb. 3.5 Tatsachliche Arbeitszeiten von abhangig Beschaftigten nach Geschlecht im
Vergleich 2015 (n = 17950) und 2017 (n = 8725)

Nochmals deutlicher als bei den vereinbarten Arbeitszeiten zeigt sich, dass Beschaf-
tigte mit niedrigem Bildungsniveau haufiger in Teilzeit arbeiten als Beschaftigte mit
mittlerem oder hohem Bildungsniveau (vgl. Abb. 3.6). Dabei ist der Teilzeitanteil bei
Personen mit niedrigem Bildungsniveau seit 2015 gestiegen (von 36 % auf 45 %). Eine
nahere Betrachtung weist darauf hin, dass dies u. a. auf eine Ausweitung der Beschaf-
tigung zuruckgefuhrt werden kann.

2015 M 2017 81 81
80% [ 75 17
64
60% [ 55
45
40% [ 36
25 93
20% - 19i
0%
niedriges mittleres  hohes niedriges mittleres  hohes
Bildungsniveau Bildungsniveau
Teilzeit Vollzeit

Abb. 3.6 Tatsachliche Arbeitszeiten (Teil-/Vollzeit) von abhangig Beschaftigten nach
Bildungsniveau im Vergleich 2015 (n = 17897) und 2017 (n = 8684)
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Bezlglich der Wirtschaftsbereiche zeigen sich 2017 wie auch 2015 die hochsten Wer-
te fur die tatsachlichen Wochenarbeitszeiten in Industrie und Handwerk (vgl. Tab. 3.3).
Die kurzesten Wochenarbeitszeiten finden sich nach wie vor im Bereich der Dienst-
leistungen. Hier ist auch mit einem Drittel der Anteil an Teilzeitbeschaftigten in beiden
Wellen sehr hoch, was zudem mit einem hohen Anteil an weiblichen Beschaftigten ein-
hergeht. Im Vergleich zu 2015 hat die durchschnittliche Wochenstundenzahl in der In-
dustrie zwar insgesamt minimal abgenommen, bei den Teilzeitbeschaftigten lag jedoch
eine signifikante Zunahme der tatsachlichen Arbeitszeiten vor. Im Handwerk hingegen
gab es insgesamt einen Anstieg der mittleren tatsachlichen Arbeitszeiten, die sich auch
in Anstiegen der Wochenarbeitszeit bei Teilzeitbeschaftigten sowie bei Frauen zeigt.
Zu vermuten ist, dass der Anstieg der Arbeitszeiten im Handwerk auf die gute konjunk-
turelle Lage der vergangenen Jahre (Durig, 2017) ebenso zurtckzufuhren ist wie auf
einen sich in vielen Regionen abzeichnenden Fachkraftemangel (Bundesagentur fur
Arbeit, 2018; Haverkamp & Gelzer, 2016; Thoma, 2014).

Beim Blick auf einzelne Berufe haben — ahnlich wie bei den vereinbarten Arbeitszeiten
— Fuhrerinnen und Fuhrer von Fahrzeug- und Transportgeraten die langsten mittleren
Arbeitsstunden (48,1 Stunden), gefolgt von Schutz, Sicherheits- bzw. Uberwachungs-
berufen (46,5 Stunden). Die geringsten tatsachlichen Arbeitszeitlangen finden sich bei
Reinigungs- und Verkaufsberufen sowie in der Tourismus-, Hotel- und Gaststatten-
branche. Bei letztgenannten Berufen hat die durchschnittliche Arbeitszeit von 2015
auf 2017 leicht abgenommen (von 34,0 auf 32,6 Stunden), wahrend sie bei den Ver-
kaufsberufen relativ stabil geblieben ist. In Reinigungsberufen sowie in Berufen des
Erziehungswesens ist ein leichter Anstieg zu verzeichnen.

Tab. 3.3 Arbeitszeitlange und Geschlechterverhaltnisse in Wirtschaftsbereichen
im Vergleich 2015 und 2017, nur Befragte mit vertraglich vereinbarter
Wochenarbeitszeit

Anteile nach Anteile nach
Teil-/Vollzeit (%) Geschlecht (%)
Wirtschaftsbereich _ . .
Teilzeit Vollzeit Manner Frauen
2015/2017 2015/2017 2015/2017 2015/2017
Offentlicher Dienst 28/27 72/73 39/40 61/60
Industrie 8/9 92/91 77/75 23/25
Handwerk 15/13 85/87 76/78 2422
Dienstleistung 33/31 67/69 43/43 57157
Anderer Bereich 29/33 71/67 44/42 56/58
Durchschnittliche vereinbarte Wochenarbeitszeit (h)

Wirtschaftsbereich Gesamt nach Teil-/Vollzeit nach Geschlecht
Teilzeit Vollzeit Manner Frauen
2015/2017 2015/2017 2015/2017 2015/2017 2015/2017
Offentlicher Dienst 37,5/37,8 23,6/24,6 43,1/43,0 41,9/41,9 34,6/35,1
Industrie 41,3/40,8 24,8/26,0 42.9/42,6 42,6/42,3 37,1/36,4
Handwerk 40,3/41,1 22,8/25,3 43,5/43,5 42,8/43,0 32,7/34,1
Dienstleistung 37,0/37,3 22,4/122,7 44 4/44 1 43,0/43,4 32,6/32,7

Anderer Bereich 38,3/37,7 23,8/23,3 44,2/451 43,5/43,4 34,3/33,5
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Starker noch als die vereinbarten Arbeitszeiten unterscheiden sich die tatsachlichen
Arbeitszeiten von Beschaftigten mit versus ohne Vorgesetztenfunktion. Ohne Vorge-
setztenfunktion arbeiten die Beschaftigten durchschnittlich kirzer (37,7 Stunden) als
mit Vorgesetztenfunktion (42,0 Stunden). Fur die tatsachliche Lange der Arbeitszeit
scheint zudem die Anzahl an Mitarbeitenden eine Rolle zu spielen: Je mehr Beschaf-
tigte den befragten Vorgesetzten unterstehen, desto langer sind die tatsachlichen Ar-
beitszeiten in beiden Wellen. Dementsprechend steigt die mittlere Stundenzahl mit
zunehmender Fuhrungsverantwortung an. Bei einer Verantwortung fur bis zu 5 Be-
schaftigte ist die Zahl deutlich geringer (40,7 Stunden) als bei 6 bis 10 Beschaftigten
(43,3 Stunden), 11 bis 20 Beschaftigten (44,0 Stunden) und bei 21 und mehr Beschaf-
tigten (44,6 Stunden). Vergleichbar hohe Arbeitszeiten zeigen auch Analysen anderer
Daten, die sich speziell auf Arbeitsbedingungen von Fuhrungskraften beziehen. Holst,
Busch-Heizmann und Wieber (2015) zeigen beispielsweise, dass Personen mit Fluh-
rungsverantwortung sich besonders stark fur inre Organisation engagieren und daher
eher dazu bereit sind, langere Arbeitszeiten und Uberstunden zu leisten.

Tatsachliche Arbeitszeiten: Fazit und Veranderungen

Im Vergleich der Befragungswellen 2015 und 2017 zeigen sich nur geringfiigige Unterschiede
hinsichtlich der tatsdchlichen Arbeitszeit abhangig Beschéaftigter. Die Ergebnisse decken sich
weitgehend mit den Befunden anderer Erhebungen und Analysen der letzten Jahre, die allesamt
auf weitgehend stabile Arbeitszeiten hinweisen (Absenger et al., 2014; Sopp & Wagner, 2017).
Frauen arbeiten dabei durchschnittlich kiirzer als Manner und weisen in beiden Befragungswellen
auch deutlich diversere Arbeitszeiten auf. WeiterflUhrende Analysen deuten jedoch eine Zunahme
der tatsachlichen Arbeitszeiten von Frauen im Vergleich zu Mannern an.

Ebenso ist eine deutliche Diversitat der Arbeitszeiten junger Beschaftigter sowie bei Personen
mit niedrigem Bildungsniveau festzustellen, die gegentber 2015 jeweils nochmals zugenommen
hat. Dahinter verbirgt sich auch eine Abnahme des Anteils von Beschéaftigten in Vollzeit und eine
Zunahme des Anteils von Teilzeitbeschéftigten, insbesondere bei Beschaftigten mit niedrigem
Bildungsniveau, die 2017 haufiger in Teilzeit beschaftigt sind als noch 2015.

Weiterfuhrende Analysen deuten jedoch daraufhin, dass die Unterschiede in den Veranderungen
der individuellen Arbeitszeiten zwischen 2015 und 2017 fur Geringqualifizierte nicht signifikant
unterschiedlich zu den anderen Bildungsgruppen sind. Unter Umstanden kénnte dies darauf
hinweisen, dass es eine mogliche Ausweitung der Beschaftigung auf vormals nicht erwerbstatige
Personen gab. Insgesamt bestatigen die weiterfuhrenden Analysen zu den Verdnderungen der
durchschnittlichen Arbeitszeiten, dass diese zwischen 2015 und 2017 weitgehend stabil geblieben
sind.
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3.1.3 Exkurs: Beschaftigte ohne vereinbarte Arbeitszeit

Eine besondere Gruppe stellen Beschaftigte ohne vereinbarte Arbeitszeit dar (etwa 3 %
der abhangig Beschaftigten, siehe Kapitel 3.1.1). Im Durchschnitt weisen Beschaftig-
te ohne vereinbarte Arbeitszeiten tatsachlich 41,5 Wochenstunden auf. Dabei hat die
durchschnittliche Wochenarbeitszeit gegenuber 2015 (39,2 Stunden) zugenommen.
Gleichzeitig verteilen sich die Arbeitszeiten auf sehr lange und sehr kurze Arbeitszeit-
langen. Dies kann zum Teil durch Arbeit auf Abruf begriindet sein (Kapitel 3.3.2). Bei
Arbeit auf Abruf wird die Arbeitszeit nach dem Bedarf des Arbeitgebers flexibel festge-
legt. Bei starker Auftragslage kommt es dann entsprechend zu langen Arbeitszeiten,
bei einer Flaute zu sehr kurzen Arbeitszeiten, was zu einer Polarisierung fuhren kann
(Bosch, 2000). Zum anderen sind auch haufig leitende Angestellte von einer Arbeits-
zeitregelung ausgenommen (§18, Abs. 1 ArbZG). Die Anteile an Mannern und Frauen
ohne vertragliche Arbeitszeit sind etwa gleich hoch, wohingegen der Anteil an Personen
mit niedrigem Bildungsniveau grof3er ist.

Junge Beschaftigte (15—29 Jahre) haben ebenfalls haufiger keine vereinbarten Arbeits-
zeiten als Beschaftigte hoherer Altersgruppen (ab 30 Jahre). Am haufigsten sind Be-
schaftigte im Dienstleistungsbereich betroffen. In kleinen Unternehmen kommen nicht
vereinbarte Arbeitszeiten tendenziell haufiger vor als in mittleren und grof3en Unterneh-
men. In der Befragung zahlenmaRig stark vertretene Berufsgruppen, in denen haufiger
ohne vereinbarte Arbeitszeit gearbeitet wird, sind Beschaftigte in Tourismus-, Hotel- und
Gaststattenberufen, Verkaufsberufe sowie Fuhrerinnen und Fuhrer von Fahrzeug- und
Transportgeraten.

3.1.4 Uberstunden

Die beiden vorangegangenen Kapitel verdeutlichen bereits die Diskrepanz von tat-
sachlicher und vertraglich vereinbarter Arbeitszeit. Ist diese Diskrepanz positiv, so han-
delt es sich um Uberstunden ' bzw. Plusstunden oder Mehrarbeit. Ist die Diskrepanz
hingegen negativ, kann von Minusstunden ausgegangen werden (s. Exkurs in Ka-
pitel 3.1.5). Beim Vergleich der beiden Erhebungswellen 2015 und 2017 zeigt sich
eine hohe Stabilitat der durchschnittlichen Uberstunden. Im Mittel machen abhangig
Beschéftigte unverandert ca. 3,9 Uberstunden pro Woche (vgl. Abb. 3.7). Das tat-
sachliche AusmaR der Uberstunden unterschiedet sich aber sehr stark zwischen den
Beschéftigten, d. h. es gibt einige Befragte, die sehr viele Uberstunden leisten und an-
dere, die durchschnittlich sogar weniger arbeiten als vertraglich vereinbart. Dies erklart
auch die grofRe Streuung bei den Uberstunden (vgl. Abb. 3.7).

19 Uberstunden berechnen sich (iber die reine Differenz aus tatsachlicher Wochenarbeitszeit und

der vertraglich vereinbarten Wochenarbeitszeit. Dabei bleibt unberiicksichtigt, ob die Uberstunden
monetar vergutet werden oder transitorisch sind, d. h. durch Freizeitausgleich abgegolten werden
bzw. ob sie verfallen. Im Folgenden wird fiir daher der Begriff ,Uberstunden* fiir jede Form der
Differenz verwendet. Falls es sich um eine negative Differenz (Minusstunden) handelt, wird dies
explizit im Text erwdhnt.
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Uberstunden 2015 M 2017
pro Woche Gesamtdurchschnitt beider Wellen (3,9)
10 +—

Rl 4.6 45088
3,9 kX 22 a1 30
0 1,0
Teilzeit Vollzeit Manner Frauen niedrig  mittel hoch
Gesamt Teil-/Volizeit Geschlecht Bildungsniveau

Abb. 3.7 Durchschnittliche Uberstunden nach Teilzeit, Vollzeit, Geschlecht und
Bildungsniveau im Vergleich 2015 (n = 18119) und 2017 (n = 8767),
die Fehlerbalken reprasentieren die Standardabweichung

Dabei leisten Manner mit durchschnittlich 4,5 Stunden pro Woche mehr Uberstun-
den als Frauen (3,2 Uberstunden, vgl. Abb. 3.8) und auch unter Vollzeitbeschaftigten
sind Uberstunden weiter verbreitet als unter Teilzeitbeschaftigten. Beim Vergleich der
Altersgruppen zeigt sich, dass jungere Beschaftigte (15—-44 Jahre) tendenziell mehr
Uberstunden aufweisen (4,2 Uberstunden) als &ltere Beschétftigte (45 Jahre und alter:
3,5 Uberstunden). Ebenso steigt die Wahrscheinlichkeit Uberstunden zu leisten mit
dem Bildungsniveau.

FUr die folgende Darstellung werden vier Gruppen unterschieden: mehr als die Halfte
(52 %) leisten keine oder nur bis zu zwei Uberstunden pro Woche. Weitere 24 % ma-
chen 2 bis 5 Uberstunden in der Woche, 15 % zwischen 5 und 10 Uberstunden und 8 %
mehr als 10 Uberstunden pro Woche. Bei dieser Unterscheidung wird ebenfalls deut-
lich, dass Manner mehr Uberstunden machen als Frauen, dies gilt insbesondere fiir
die Gruppen von mehr als 5 bis 10 Stunden bzw. 10 Stunden und mehr (vgl. Abb. 3.8).
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Abb. 3.8 Uberstunden fiir Manner und Frauen im Vergleich 2015 (n = 17 360)
und 2017 (n = 8483)

Die meisten Uberstunden werden in der Industrie, und hier in erster Linie von Vollzeit-
beschéaftigten, gemacht (im Durchschnitt 4,0 Uberstunden). Im Dienstleistungsbereich
ist die durchschnittliche Uberstundenzahl insgesamt nicht besonders auffallig im Ver-
gleich zu anderen Wirtschaftsbereichen. Betrachtet man aber nur Vollzeitbeschaftigte,
so fallt auf, dass diese deutlich mehr Uberstunden vorweisen als Vollzeitbeschaftigte
anderer Wirtschaftsbereiche. Durchschnittlich hohe Zahlen an regelmaRigen Uberstun-
den weisen au’erdem Fuhrerinnen und Fuhrer von Fahrzeug- und Transportgeraten
(7,2 Uberstunden), Beschaftigte in Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsberufen
(6,0 Uberstunden) auf, wie auch Beschéftigte mit Vorgesetztenfunktion (durchschnitt-
lich 4,9 Uberstunden). Die durchschnittliche Zahl an Uberstunden nimmt dariiber hin-
aus mit der Anzahl der Mitarbeitenden zu, fur die Vorgesetzte verantwortlich sind.

In beiden Erhebungswellen wurden die Beschaftigten nach dem Hauptgrund 2 fir Uber-
stunden gefragt. Fur beide Erhebungszeitpunkte ist der Anteil betrieblicher Griinde fur
Uberstunden deutlich groRer (insgesamt 80 %) als jener hinsichtlich privater Griinde
fur Uberstunden bzw. Spal an der Arbeit (insgesamt 20 %). Insgesamt hat der An-
teil insbesondere bei sonstigen betrieblichen Griinden fiir Uberstunden zugenommen
(vgl. Abb. 3.9).

20 Die Befragten konnten einen Hauptgrund aus den folgenden Antwortmdglichkeiten wéhlen:

Betriebliche Vorgaben (z.B. angeordnete Uberstunden), die Arbeit ist in der vertraglich vereinbar-
ten Wochenarbeitszeit nicht zu schaffen, sonstige betriebliche Griinde, Spal® an der Arbeit und
private Griinde (z.B. Zuverdienst).
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Abb. 3.9 Hauptgrund fiir Uberstunden bei mehr als 2 Uberstunden pro Woche
im Vergleich 2015 (n = 7145) und 2017 (n = 4759)

Vergleicht man die Hauptgrinde nach Teil- und Vollzeitbeschaftigung bzw. Man-
nern und Frauen, so zeigt sich ein differenzierteres Bild (vgl. Abb. 3.10). Die Aus-
weitung der betrieblichen Griinde fir Uberstunden betrifft alle Gruppen gleicherma-
Ren. Ein zunehmend groflerer Anteil der Teilzeitbeschaftigten bzw. Frauen nennen
sonstige betriebliche Griinde als Hauptgrund fiir Uberstunden. In allen Subgrup-
pen werden 2017 Uberstunden seltener aus Spaft an der Arbeit verrichtet als 2015.
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B betriebliche Arbeit nicht sonstige betrieb- Spald an private Griinde,
Vorgaben zu schaffen liche Grunde der Arbeit z.B. Zuverdienst
2015 34 27 18 5
Vollzeit
2017 35 31 16 4
2015 30 34 16 7
Teilzeit
2017 26 43 13 7
2015 32 26 20 7
Méanner
2017 32 29 18 5
2015 35 31 15 4
Frauen
2017 F]- 35 37 12 5
\ \ \ \ |
0% 20% 40% 60 % 80% 100 %

Rundungsfehler méglich

Abb. 3.10 Hauptgrund fiir Uberstunden bei mehr als 2 Uberstunden pro Woche
fur Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte bzw. Geschlechter im Vergleich
2015 (n =7145) und 2017 (n = 4759)

Uberstunden: Fazit und Verinderungen

Die durchschnittliche Anzahl der Uberstunden hat sich zwischen 2015 und 2017 nicht verandert.
Mehr als die Halfte der Beschaftigten macht keine bzw. maximal zwei Uberstunden in der Woche.
Manner leisten dabei weiterhin mehr Uberstunden als Frauen, unabhéngig davon, ob sie eine
Teilzeit- oder Vollzeitbeschaftigung vereinbart haben. Ebenso weisen jiingere Beschaftigte mehr
Uberstunden auf als dltere Beschéftigte und die durchschnittliche Zahl der Uberstunden steigt
mit dem Bildungsniveau. Die meisten Uberstunden werden in der Industrie und von Fiihrerinnen
und Fiihrern von Fahrzeug- und Transportgeraten gemacht. Wenige Uberstunden finden sich
bei Reinigungspersonal und erzieherischen Berufen. Schliellich machen Vorgesetzte insgesamt
mehr Uberstunden als Beschaftigte ohne Vorgesetztenfunktion. Dabei macht ein groRer Anteil
der Beschaftigten vermehrt aus betrieblichen Griinden Uberstunden. Hervorzuheben ist auRer-
dem die Zunahme der Uberstunden bei Vollzeitbeschéftigten in einigen Berufsgruppen, wie etwa
den Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsberufen.
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3.1.5 Exkurs: Minusstunden

In allen Wirtschaftsbereichen machen Beschéftigte durchschnittlich mehr Uberstunden
als Minusstunden. Der geringe Anteil an Personen mit regelmafigen Minusstunden
(2%) hat sich in 2017 gegenuber 2015 (6 %) nochmals reduziert. Unter den Personen,
die Minusstunden leisten, hat sich die absolute Anzahl an Minusstunden jedoch mehr
als verdoppelt (von 2,8 auf 6,0 Minusstunden). Das bedeutet, dass weniger Beschaf-
tigte mehr Minusstunden machen. Dabei ist auffallig, dass die Minusstundenanzahl
in der Auffrischerstichprobe deutlich hdher ist als in der Panelstichprobe (Konditionie-
rungseffekt, vgl. Box 1 und Ful3note 11 auf Seite 19). Unterschiede zwischen Mannern
und Frauen sind gering, altere Beschaftigte machen tendenziell haufiger Minusstun-
den als jungere Beschaftigte. Bei allen Altersgruppen hat sich der Anteil Beschaftigter
mit Minusstunden im Vergleich von 2017 zu 2015 jedoch reduziert. Mit steigendem
Bildungsniveau sinkt der Anteil Beschaftigter mit Minusstunden. Bezlglich der Wirt-
schaftsbereiche lassen sich keine Besonderheiten entdecken.

3.1.6 Fazit zur Lange der Arbeitszeit

Sowohl die vertraglich vereinbarten als auch die tatsachlichen Arbeitszeiten sind in
den vergangenen zwei Jahren nahezu stabil geblieben. Eine nahere Betrachtung deu-
tet auf eine zunehmende Ausdifferenzierung der Arbeitszeitlangen hin. So fallen sehr
heterogene Arbeitszeiten insbesondere bei jungen Beschaftigten und Beschaftigten
mit niedrigem Bildungsniveau auf — oftmals sind diese Arbeitszeitlangen polarisierend,
d.h. es verfugen Uberproportional viele Beschaftigte Uber sehr lange oder sehr kurze
Arbeitszeitlangen. In beiden Gruppen sind auch haufiger keine konkreten Arbeitszei-
ten vereinbart.

Berufsgruppen, die sich durch besonders lange Arbeitszeiten auszeichnen, sind Fuhre-
rinnen und FUhrer von Fahrzeug- und Transportgeraten sowie Sicherheits-, Schutz- und
Uberwachungsberufe. Die sehr langen, teils tarifvertraglich verankerten Arbeitszeiten
in diesen Berufsgruppen — teilweise von 60 Stunden pro Woche und mehr (tatsach-
liche Arbeitszeit) — kdnnen als besorgniserregend eingestuft werden. Bei langen und
uberlangen Arbeitszeiten nimmt nicht nur die korperliche und kognitive Leistung sowie
Aufmerksamkeit stark ab, es besteht auch ein erhdhtes Risiko fur Fehler und Unfalle
(Beermann et al., 2017). Das ist insbesondere fur die genannten Tatigkeiten im Stra-
Renverkehr oder bei der Uberwachung besonders kritisch zu bewerten (Stutts et al.,
2003). Gesundheitliche Beeintrachtigungen im Hinblick auf Muskel-Skelett-Erkrankun-
gen, Herz-Kreislauf-Beschwerden und eine Gefahrdung der psychischen Gesundheit
sind ebenfalls zu erwarten (vgl. Arbeitszeitreport 2016, BAuA, 2016). Die Ergebnisse
weisen folglich auf besondere Belastungen von einigen Beschaftigtengruppen hin.

Besonders risikobehaftet sind lange Arbeitszeiten, wenn sie mit weiteren arbeits-
zeitlichen Belastungen, wie z.B. Schicht-, Nacht- oder Wochenendarbeit, kumulieren
(Fischer et al., 2017). Diese Aspekte sind Beispiele fur eine besondere Lage der
Arbeitszeit, die im folgenden Abschnitt naher beleuchtet wird.
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3.2 Lage der Arbeitszeit

Fir die Arbeitszeit spielt nicht nur die absolute Lange der Arbeitszeit eine Rolle, son-
dern auch die Lage im Tages- und Wochenverlauf. Als ,Normalarbeitszeit* wird haufig
eine Arbeitszeit bezeichnet, die tagsuber an Werktagen, also Montag bis Freitag oder
auch Samstag, ausgefuhrt wird (nach Amlinger-Chatterjee, 2016). Globalisierung und
Digitalisierung, aber auch der demographische Wandel sowie veranderte Erwartungen
unserer modernen Dienstleistungsgesellschaft, haben in den letzten Jahrzehnten zu
einer Erosion der Normalarbeitszeit beigetragen.

3.21 Wochenendarbeit

In den vergangenen beiden Jahrzehnten hat die Wochenendarbeit deutlich an Bedeu-
tung gewonnen und eine zunehmende Zahl von Mannern und Frauen gehen regelma-
Rig am Samstag und/oder am Sonntag einer Erwerbsarbeit nach (Brenke, 2016). Die
BAuA-Arbeitszeitbefragung differenziert zwischen Personen, die regelmalig samstags
arbeiten, und Personen, die regelmalig auch sonntags arbeiten. Zwar ist gesetzlich
nur der Sonntag als Ruhetag festgeschrieben, dennoch ist fur die Mehrheit der Be-
schaftigten in Deutschland durch die EinfiUhrung der 5-Tage-Woche auch der Samstag
ein regelmafig freier Tag. Im Hinblick auf Wochenendarbeit werden Personen betrach-
tet, die regelmafig (d.h. mindestens einmal pro Monat) am Wochenende tatig sind.
57 % der Beschaftigten arbeiten nie am Wochenende. 19 % der Beschaftigten arbeiten
am Wochenende nur samstags und knapp jede bzw. jeder Vierte geht auch am Sonn-
tag einer Erwerbstatigkeit nach (vgl. Abb. 3.11).

Wochenendarbeit M keine nur samstags samstags/sonntags

0% 20% 40% 60 % 80 % 100 %

Abb. 3.11 Wochenendarbeit von abhangig Beschaftigten im Vergleich
2015 (n =16745) und 2017 (n = 8220).
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Dabei ist der Anteil am Wochenende arbeitender Manner hoher (46 %) als der Anteil
von Frauen (40 %), was vor allem auf erhohte Anteile in der Samstagsarbeit zurickzu-
fuhren ist. FUr den Anteil von Beschaftigten, die auch sonntags arbeiten, lassen sich
keine Unterschiede zwischen Mannern und Frauen erkennen (Manner: 24 %; Frauen:
25%). Beim Vergleich unterschiedlicher Altersgruppen zeigt sich, dass im Schnitt jeder
zweite junge Beschaftigte (15—-29 Jahre) regelmallig am Wochenende arbeitet. Mit
zunehmendem Alter reduziert sich der Anteil der Beschaftigten mit Wochenendarbeit
(vgl. Tab. 7 im Anhang). In der Gruppe der jungen Erwerbstatigen kann dartuber hinaus
eine Abnahme der Wochenendarbeit nur am Samstag (2015: 25%; 2017: 19%), bei
gleichzeitiger Zunahme der Wochenendarbeit auch am Sonntag (2015: 27 %; 2017:
31%), beobachtet werden. Bei allen anderen Altersgruppen sind die Anteile der bei-
den Formen von Wochenendarbeit relativ konstant geblieben (vgl. Tab. 7 im Anhang).
Je hoher das Bildungsniveau der Beschaftigten, desto seltener wird am Wochenende
gearbeitet.

Bei den Wirtschaftsbereichen ist der Anteil von Wochenendarbeit nahezu unverandert.
Am haufigsten tritt Wochenendarbeit im Dienstleistungsbereich auf, hier arbeitet fast
die Halfte der Beschaftigten am Wochenende (vgl. Tab 3.4). Am seltensten wird in der
Industrie bzw. im oOffentlichen Dienst am Wochenende gearbeitet. Die leichte Abnah-
me an Personen mit Wochenendarbeit im 6ffentlichen Dienst ist statistisch signifikant.
Insgesamt hat sich der Anteil der Wochenendarbeit von ausschliel3licher Arbeit am
Samstag dahin verschoben, dass nun haufiger auch sonntags gearbeitet wird. Der
leichte Anstieg des Anteils der Beschaftigten mit Sonntagsarbeit 1asst sich bei naherer
Betrachtung der Panelfalle jedoch nicht auf eine deutliche individuelle Ausweitung der
Samstagsarbeit auf den Sonntag zuruckfuhren.

Tab. 3.4 Wochenendarbeit in Prozent nach Wirtschaftsbereichen im Vergleich 2015
und 2017

Wochenendarbeit

Wirtschaftsbereich keine nur samstags auch sonntags

2015/2017 2015/2017 2015/2017
Offentlicher Dienst 58/60 9/10 32/31
Industrie 62/61 20/20 18/19
Handwerk 57/58 31/29 12/13
Dienstleistung 53/53 28/25 19/22
Anderer Bereich 54/53 13/13 33/34

In den Verkaufsberufen sind 90 % der Beschaftigten auch am Wochenende tatig. Da-
bei ist der Anteil an Beschaftigten mit Wochenendarbeit seit 2015 (84 %) nochmals
angestiegen. Nicht medizinische Gesundheits-, Korperpflege- und Wellnessberufe
(z.B. Altenpflege) erleben ebenfalls einen bemerkenswerten Zuwachs (2015: 75 %;
2017: 83%). In diesem Bereich ist der Anteil auch sonntags Beschaftigter deutlich ho-
her und hat sich von 60 % auf 72 % nochmals erhoht. Die Zahlen weisen indirekt auf
eine Verschiebung der Wochenendarbeit von nur samstags auf samstags und sonn-
tags hin. Bei den Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufen ist der Gesamtanteil am
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Wochenende tatiger Beschaftigter hingegen relativ konstant geblieben (79 %), jedoch

hat sich auch hier der Anteil von Befragten, die auch sonntags arbeiten, von 70 % auf

73% leicht erhdht.?' Bei den Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsberufen zeigt

der Trend ebenfalls eine Zunahme von Wochenendarbeit von 73 % auf 79 %, wobei
die Steigerung sich hauptsachlich auf Samstagsarbeit bezieht und die Sonntagsarbeit

konstant geblieben ist. Selten betroffen sind Beschaftigte in Finanzdienstleistungen
bzw. im Rechnungswesen. Hier war der Anteil von am Wochenende tatigen Personen

sogar eher rucklaufig (2015: 14 %; 2017: 11 %). Ein ahnliches Bild zeigt sich bei Beru-
fen in Recht und Verwaltung, hier arbeiteten 2015 noch 21 % am Wochenende, 2017

waren es nur 11 %.

Wochenendarbeit: Fazit und Verdnderungen

Im Vergleich zu 2015 war Wochenendarbeit im Jahr 2017 in der Gesamtstichprobe ahnlich weit
verbreitet. Etwa weniger als die Halfte der Beschaftigten (43 %) arbeitet mindestens einmal im
Monat am Wochenende. Entgegen den Veranderungen der letzten Jahre, in denen eine Zunahme
beobachtet werden konnte (vgl. Brenke, 2016), ist der Anteil Beschaftigter mit regelmaiiger
Wochenendarbeit konstant geblieben. Eine Ausnahme stellen junge Beschéftigte dar, bei

denen von 2015 zu 2017 eine leichte Zunahme an Wochenendarbeit zu verbuchen ist. Generell
bestatigt sich, dass in beiden Wellen Manner haufiger als Frauen sowie Beschéftigte mit nied-
rigem Bildungsniveau haufiger als mit mittlerem oder hohem Bildungsniveau am Wochenende
arbeiten. Im Dienstleistungsbereich ist im Vergleich von 2015 zu 2017 ein leichter Anstieg von
Sonntagsarbeit zu beobachten. Der Anstieg ist sowohl auf Wechsel von ausschlieRlich Samstags-
arbeit auf Samstags- und Sonntagsarbeit, als auch auf neu befragte Personen zurlckzufiihren
und spiegelt das gesellschaftliche Bedurfnis nach einer Dienstleistungsverfluigbarkeit an sieben
Tagen pro Woche wieder (Perlow & Porter, 2009). Insbesondere Beschaftigte, die in Verkaufs-
berufen und (nicht-) medizinischen Pflegeberufen arbeiten, sind von Wochenendarbeit betroffen.
Dies gilt auch fur Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe (Gerstenberg & Wohrmann, 2018;
Schlote-Sautter & Méltner, 2011). Beschaftigte der Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungs-
berufe missen ebenfalls haufig am Wochenende arbeiten und das insbesondere samstags.
Gerade die freie Zeit am Wochenende und an Feiertagen ist sozial wertvoll und kann fur Freizeit-
gestaltung, Freunde und Familie genutzt werden. Fehlt diese Zeit, so kann sich das negativ auf
die Gesundheit auswirken, z.B. in Form von erhdhtem Stresserleben, das langfristig zu Uberlas-
tung und Burnout fihren kann (Amlinger-Chatterjee, 2016).

21 vgl. hierzu Sonderauswertung zu Beschaftigten des Gastgewerbes

(Gerstenberg & Woéhrmann, 2018)
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3.2.2 Arbeitszeiten auBerhalb von 7 und 19 Uhr

Die Lage der Arbeitszeit bezieht sich nicht nur auf ihre Verteilung Uber die Woche,
sondern auch Uber den Tag. Als normale Tagarbeitszeit wird im Folgenden eine Ta-
tigkeit zwischen 7 und 19 Uhr definiert (vgl. Amlinger-Chatterjee, 2016). Abweichun-
gen hiervon sind zum einen versetzte Arbeitszeiten, d. h. Arbeitszeiten aul3erhalb von
7 und 19 Uhr ohne Nacht- bzw. Wechselschichten (z. B. bei Backerinnen und Backern,
die einen sehr frihen Arbeitsbeginn haben). Zum anderen gelten Schichtarbeitende
als Beschaftigte mit atypischen Arbeitszeitlagen. Hierbei wird zwischen Personen mit
(Wechselschicht mit Nachtanteilen, Dauernachtschicht) und ohne Nachtarbeit (Fruh-
und Spatschichten) unterschieden.

Nach wie vor arbeitet knapp ein Funftel der Befragten zu atypischen Zeiten. Der An-
teil von Personen, die typischerweise aul3erhalb der normalen Tagarbeitszeit zwischen
7 und 19 Uhr arbeiten, ist im Vergleich zu 2015 relativ stabil bzw. leicht zunehmend.
Auch die Anteile von Beschaftigten, die in versetzten Arbeitszeiten, Wechselschicht
bzw. Wechselschicht mit Nachtarbeit oder Dauernachtschicht arbeiten, haben sich
kaum verandert (vgl. Abb. 3.12 und Tab. 5 im Anhang). Diese leichten Veranderungen
konnten zum Teil auch durch einen Paneleffekt bedingt sein (vgl. Box 1 auf S. 18); denn
die Teilnahmewahrscheinlichkeit an der zweiten Welle war etwas hoher fur diejenigen
Befragten, die zum Zeitpunkt der Erhebung in 2015 normalerweise (auch) aul3erhalb
von 7 und 19 Uhr arbeiteten.

80
201 2017
80% 78 015 B 20
60% [
40% [~
20%
8 10 5 5 7 8
o [] ] [ ]
Arbeitszeit zwischen versetzte Wechselschicht Wechselschicht
7 und 19 Uhr Arbeitszeiten ohne Nachtarbeit = mit Nachtarbeit oder

Dauernachtarbeit

Rundungsfehler mdglich

Abb. 3.12 Lage der Arbeitszeit von abhangig Beschaftigten im Vergleich 2015
(n=17934) und 2017 (n = 8687)
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Abb. 3.13 Lage der Arbeitszeit von abhangig Beschaftigten nach Geschlecht im
Vergleich 2015 (n = 17934) und 2017 (n = 8687)

Frauen arbeiten nach wie vor seltener als Manner auflerhalb von 7 bis 19 Uhr (vgl.
Abb. 3.13). Insbesondere unter jungen Beschaftigten (15—-29 Jahre) hat der Anteil Be-
schaftigter mit atypischen Arbeitszeiten in den vergangenen beiden Jahren zugenom-
men. Wahrend 2015 etwa jede bzw. jeder funfte Beschaftigte zwischen 15—-29 Jahren
zu atypischen Zeiten tatig war, ist der Anteil 2017 auf 29 % gestiegen. Im Alter von 30
bis 44 Jahren ist der Anteil hingegen konstant geblieben (19%), bei den héheren Al-
tersgruppen hat er ebenfalls etwas zugenommen (45 bis 54 Jahre: 2015: 20 %; 2017:
22 %; 55 bis 65 Jahre: 2015: 19%; 2017: 23 %). Bereits 2015 lag der Anteil der zu aty-
pischen Zeiten arbeitenden Beschaftigten mit mittlerem und niedrigem Bildungsniveau
deutlich Uber dem Anteil Hoherqualifizierter. Dieser Anteil hat in den vergangenen bei-
den Jahren weiter zugenommen (hoch: 2015: 11 %; 2017: 12%, mittel: 2015: 24 %;
2017: 27 %, niedrig: 2015: 38 %; 2017: 47 %). Eine Zunahme atypischer Arbeitszeit-
lagen ist darlber hinaus Uberwiegend bei Beschaftigten ohne Vorgesetztenfunktion
zu verzeichnen (2015: 20 %; 2017: 24 % mit Arbeitszeit auRerhalb von 7 und 19 Uhr).
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Die groften Anteile von Arbeitszeit aul3erhalb von 7 und 19 Uhr haben Beschaftigte der
Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe, Fuhrerinnen und Fuhrer von Fahrzeug- und
Transportgeraten sowie Beschéftigte der Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsbe-
rufe. In Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufen ist aulerdem eine besonders grole
Zunahme von Arbeitszeiten aufderhalb von 7 und 19 Uhr von 39 % auf 58 % zu beob-
achten. Uber die Halfte der Beschaftigten dieser Berufsgruppen arbeitet 2017 somit in
versetzten Arbeitszeiten bzw. Wechselschicht mit und ohne Nachtanteile.?? Auch Fah-
rerinnen und Fahrer von Fahrzeug- und Transportgeraten scheinen zunehmend au-
Rerhalb von 7 und 19 Uhr zu arbeiten (2015: 43 %; 2017: 55%). Dabei ist der Anstieg
insbesondere auf eine Zunahme versetzter Arbeitszeiten zurtickzufuhren. In Schutz-,
Sicherheits- und Uberwachungsberufen ist ebenfalls eine groRe Zunahme von Arbeits-
zeitlagen auferhalb von 7 und 19 Uhr von 39% auf 50% zu erkennen. Hierbei ist
der Zuwachs auf Beschaftigte mit Wechselschicht mit Nacht- oder Dauernachtarbeit
zuruckzufuhren. Eine Vielzahl von Berufsgruppen weist dagegen sehr geringe Anteile
(<10 %) an Arbeitszeiten aul3erhalb von 7 und 19 Uhr auf. Hierzu zahlen Finanzdienst-
leister, Rechnungswesen und Steuerberatung, Berufe der Unternehmensfuhrung und
-organisation sowie Beschaftigte in Recht und Verwaltung.

Tab. 3.5 Lage der Arbeitszeit nach Wirtschaftsbereichen im Vergleich 2015
(n=17005) und 2017 (n = 8429)

Arbeitszeiten auBerhalb von 7 und 19 Uhr
Wechselschicht

Wirtschaftsbereich Arbeitszeit Versetzte Wechsel- mit Nacht-
zwischen Arbeits- schicht ohne oder Dauer-

7 und 19 Uhr zeiten Nachtarbeit nachtarbeit

2015/2017 2015/2017 2015/2017 2015/2017

Offentlicher Dienst 83/81 6/8 3/4 8/7
Industrie 74/72 717 6/7 13/14
Handwerk 86/84 8/10 *[* **
Dienstleistung 81/77 9/12 6/6 4/4
Anderer Bereich 81/79 9/10 *[* *[*

22 Die Fallzahlen sind fiir eine genaue Aufschliisselung der Anteile von versetzten Arbeitszeiten,

Wechselschicht mit und ohne Nachtarbeit zu gering (n < 50).
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Arbeitszeiten auBerhalb von 7 und 19 Uhr: Fazit und Verdnderungen

Insgesamt hat sich zwischen 2015 und 2017 der Anteil an Beschaftigten mit atypischen Arbeits-
zeiten (auBerhalb von 7 und 19 Uhr) kaum verandert. Weiterfiihrende Analysen zeigen, dass ein
Teil der wiederholt befragten Beschaftigten zunehmend von atypischen Arbeitszeiten berichtet.
Dabei ist die Wahrscheinlichkeit, zu atypischen Zeiten zu arbeiten, bei Vollzeitbeschaftigten eher
gestiegen als bei Teilzeitbeschaftigten. Eine hdhere Zunahme atypischer Arbeitszeiten haben
aullerdem Beschaftigte mit mittlerem und niedrigerem Bildungsniveau sowie Beschaftigte in Pro-
duktionsberufen (Metallerzeugung und -bearbeitung, Lebensmittelherstellung und -verarbeitung),
in Logistik und Transportberufen, in Schutzberufen und Uberwachungstétigkeiten, in Reinigungs-
berufen sowie in einigen Dienstleistungsberufen (Verkauf, Tourismus, Hotel- und Gaststatten-
gewerbe, Pflege-, Hauswirtschafts- und Erziehungsberufe).

Der Bereich mit der starksten Zunahme von Arbeit zu atypischen Zeiten ist der Dienstleistungs-
bereich. In den anderen Wirtschaftsbereichen sind die Anstiege eher moderat. Beschaftigte, die
sich in einer Position mit Vorgesetztenfunktion befinden, arbeiten deutlich seltener auerhalb der
normalen Tagarbeitszeit als Beschéaftigte ohne Fiihrungsverantwortung.

Die Abweichung von Arbeitszeiten zwischen 7 und 19 Uhr, z.B. bei Schichtarbeit, kann eine
besondere Belastung fiir Beschaftigte darstellen. Viele Studien zeigen, dass Schichtarbeit sich
negativ auf die Gesundheit und das Wohlbefinden auswirken kann (Costa, 2016). Nachtarbeit
kann die Schlafqualitat verschlechtern und langfristig die Entstehung von Depressionen oder
Burnout begiinstigen (Angerer et al., 2017). In den Berufen, die das Fihren von Fahrzeug- und
Transportgeraten beinhalten, sind Nachtschichten besonders problematisch, denn Berufskraft-
fahrer und -fahrerinnen unterschatzen dabei haufig ihre Mudigkeit und sind daher anfalliger fiir
Fehler und Unfalle (Anund et al., 2018). Bei medizinischen Berufen, aber auch Sicherheits-,
Schutz- und Uberwachungsberufen kdnnen Fehler aufgrund von Midigkeit und Erschépfung
ebenfalls schwerwiegende Folgen haben. Deshalb ist insbesondere bei atypischen Arbeitszeit-
lagen eine auf arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen basierte Arbeitsgestaltung wichtig.

3.2.3 Fazit zur Lage der Arbeitszeit

Im Durchschnitt zeigt sich zwischen 2015 und 2017 keine grof3e Veranderung in den
Arbeitszeitlagen. Fur beide Aspekte der Lage der Arbeitszeit, Wochenendarbeit und
versetzte Arbeitszeiten bzw. Schichtarbeit hat sich kein deutlicher Trend der Zu- bzw.
Abnahme gezeigt. Bei differenzierter Betrachtung einzelner Wirtschaftsbereiche bzw.
Berufe zeigen sich jedoch Hinweise auf mdgliche kleinere Trends. Wie auch bereits im
Kapitel 3.1 zur Lange der Arbeitszeit beschrieben, sind Dienstleistungsberufe starker
von atypischen Arbeitszeitlagen betroffen. AuRerdem konnen die drei Berufsgruppen
FUhrerinnen und Fuhrer von Fahrzeug- und Transportgeraten, Schutz-, Sicherheits-
und Uberwachungsberufe sowie Beschaftigte der Tourismus-, Hotel- und Gaststéatten-

branche als mogliche Risikogruppen identifiziert werden.
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3.3 Flexibilitat der Arbeitszeit

Neben Lage und Dauer von Arbeitszeiten haben Arbeitstempo und Flexibilitat von Ar-
beitszeit einen entscheidenden Einfluss auf die wahrgenommene Belastung und Be-
anspruchung von Beschaftigten (Rothe, Beermann & Wohrmann, 2017). Unter dem
Begriff ,Arbeitszeitflexibilisierung” wird eine Vielzahl von Formen von Gestaltungsmaog-
lichkeiten in Bezug auf die Arbeitszeit zusammengefasst, die sich in einer grof3en Viel-
falt an Arbeitszeitmodellen widerspiegelt (Golden, 2012).

Dabei kann zwischen Flexibilitatsanforderungen und Flexibilitatsmoglichkeiten unter-
schieden werden. Letztere werden in Kapitel 3.3.1 aufgegriffen. Sie konnen als Res-
source gelten und gehen mit einer besseren Vereinbarkeit von beruflichen mit privaten
Belangen und weniger gesundheitlichen Beschwerden einher (Amlinger-Chatterjee &
Wohrmann, 2017; BAuUA, 2016). Flexibilitatsanforderungen hingegen beschreiben die
(haufig kurzfristige) Anderung von Arbeitszeiten aufgrund von betrieblichen bzw. wirt-
schaftlichen Interessen (siehe Kapitel 3.3.2). Der BAuA-Arbeitszeitreport 2016 zeigt,
dass diese mit einer schlechteren Vereinbarkeit sowie mit einer Vielzahl gesundheitli-
cher Beschwerden einhergehen.

3.31 Flexibilitatsmoglichkeiten

In den Befragungswellen wurden verschiedene Aspekte der Einflussmoglichkeit auf
die Arbeitszeit erhoben. Der zeitliche Handlungsspielraum umfasst den Einfluss auf
den Arbeitsbeginn und das Arbeitsende, die Pausengestaltung, die Moglichkeit sich
ein paar Stunden sowie ein paar Tage (Urlaub) frei zu nehmen. Die Skala zu den
Einflussmdglichkeiten lasst eine Beantwortung von 1 (sehr wenig Einfluss) bis 5 (sehr
hoher Einfluss) zu. In den folgenden Abschnitten werden die Personen mit viel Einfluss
auf die Arbeitszeit betrachtet, also diejenigen, die auf der Skala eine 4 oder 5 angege-
ben haben.

Der Vergleich der einzelnen Aspekte der Handlungsspielraume (vgl. Abb. 3.14) ver-
deutlicht, dass der Anteil der Beschaftigten mit viel Einfluss auf die Arbeitszeit seit 2015
stabil geblieben ist. Ein Zuwachs von 4 Prozentpunkten ist bei der Pausengestaltung
zu verzeichnen, der aber unter Umstanden auch auf einen Paneleffekt zuruckzufuhren
ist (vgl. Box 1 auf S. 18). Nach wie vor verfugt mehr als die Halfte der Befragten Uber
die Moglichkeit, sich Pausen einzuteilen und ein paar Tage frei bzw. Urlaub zu nehmen
(vgl. Tabelle 6a und 6b im Anhang).
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Abb. 3.14 Zeitliche Handlungsspielraume bei der Arbeit im Vergleich 2015
(17976 < n <18055) und 2017 (8738 < n < 8746)

Einflussmoglichkeiten auf die Arbeitszeitgestaltung sind haufig betrieblich bzw. bran-
chenweit geregelt. Daher ist eine Betrachtung der Handlungsspielraume nach Wirt-
schaftsbereichen sinnvoll (vgl. Tab. 3.6). Im Vergleich sind die grofdten Spielrdume
in der Industrie zu beobachten, Beschaftigte weisen hier die groten Einflussmog-
lichkeiten bei Arbeitsbeginn und -ende, bei ein paar Stunden sowie Urlaub bzw. ein
paar Tage frei nehmen auf. Bei den Pausen hingegen liegt der Dienstleistungsbereich
vorn. Der oOffentliche Dienst liegt zumeist dazwischen. Auffallend ist die gro3e Differenz
beim Handwerk bezogen auf die Moglichkeit, Einfluss auf Arbeitsbeginn und -ende
zu nehmen. Hier ist der Anteil von Beschaftigten mit Einfluss vergleichsweise gering
(21 %) im Vergleich zu den anderen Wirtschaftsbereichen (=237 % in beiden Wellen).
Beschaftigte im Handwerk haben in beiden Wellen seltener Einfluss auf Arbeitsbeginn
und -ende, der Anteil ist im Jahr 2017 noch einmal gesunken. Dies lasst sich unter
anderem dadurch erklaren, dass die Arbeitszeit der Beschaftigten in handwerklichen
Betrieben durch die Auftragslage bestimmt wird. Die gute Konjunktur sorgte in den ver-
gangenen Jahren insgesamt fur eine Zunahme der Auftrage im Handwerk bei nahezu
gleichbleibender Beschaftigtenzahl (Durig, 2017). Dieses Muster konnte sich hier in
einer Einschrankung der Flexibilitat der Beschaftigten niederschlagen. Die Einfluss-
moglichkeiten auf Ebene der Wirtschaftsbereiche haben sich insgesamt im Vergleich
von 2015 zu 2017 kaum verandert. Ahnlich wie im Gesamtvergleich sind die groRten
Zuwachse beim Einfluss auf Pausen zu verzeichnen. Im o6ffentlichen Dienst wird zu-
dem eine geringe Zunahme in Bezug auf Urlaub bzw. die Mdglichkeit, ein paar Tage
frei zu nehmen, ersichtlich.
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Tab. 3.6 Zeitliche Flexibilitatsmadglichkeiten nach Wirtschaftsbereichen
(abhangig Beschaftigte) im Vergleich 2015 (17053 < n < 17120)
und 2017 (8480 < n < 8490)

Einfluss auf
. . Arbeits- ein paar Urlaub/
Wirtschaftsbereich beginn/ Stunden ein paar Tage
-ende Pausen frei nehmen frei nehmen
2015/2017 2015/2017 2015/2017 2015/2017
Offentlicher Dienst 38/41 49/53 44743 52/56
Industrie 45/44 50/54 51/49 62/63
Handwerk 25/21 49/52 38/40 53/51
Dienstleistung 39/39 58/60 43/45 60/61
Anderer Bereich 37/39 51/54 42/43 54/55

Bei den einzelnen Berufen fallen grof3e Unterschiede in Bezug auf die Handlungsspiel-
raume auf. Besonders viel Freiheit in der Arbeitszeitgestaltung haben Beschaftigte in
der Informatik bzw. im Bereich der Informations- und Kommunikationstechnologien.
Sie kdnnen zu grolien Teilen Arbeitsbeginn und -ende frei wahlen (beide Wellen 75 %),
haben eine freie Pausengestaltung (2015: 84 %; 2017: 80 %), konnen relativ gut ein
paar Stunden frei nehmen (2015: 72 %; 2017: 66 %) bzw. Urlaub und ein paar Tage frei
nehmen (2015: 73 %; 2017: 75%). In allen Fragen zum zeitlichen Handlungsspielraum
zeigen die Beschaftigten dabei die groRten Flexibilitatsmoglichkeiten. Geringe Hand-
lungsspielraume in Bezug auf Arbeitsbeginn und -ende haben erwartungsgemal Be-
schéftigte in Bereichen, wo die Arbeitszeiten durch duRere Einfliisse (z.B. Offnungs-
zeiten) relativ starr vorgegeben sind. Dies trifft auf Verkaufsberufe zu, in denen die
WahImaoglichkeit von Arbeitsbeginn und -ende fur knapp jeden Funften besteht (2015:
22%; 2017: 18 %). Ahnlich sieht es in medizinischen Gesundheitsberufen aus (2015:
20%; 2017: 18%). In der Metallbranche beschaftigte Personen haben geringe, aber
tendenziell zunehmende Einflussmaoglichkeiten auf Arbeitspausen, die jedoch leicht
zugenommen haben (2015: 28 %; 2017: 36 %). Ahnlich sieht es bei den medizinischen
Gesundheitsberufen aus. Hier besteht fur rund ein Drittel der Beschaftigten die Ein-
flussmaoglichkeit auf Pausen (2015: 33 %; 2017: 30 %). Medizinische Gesundheitsbe-
rufe bilden auch das Schlusslicht bei der Moglichkeit, ein paar Stunden frei zu nehmen
(2015: 25%; 2017: 22 %). Erwartungsgemal} haben Lehrende und ausbildende Berufe
geringe Einflussmaoglichkeiten auf Urlaub bzw. ein paar Tage frei zu nehmen (2015:
21%; 2017: 23 %).

Im Ausmal} der Flexibilitatsmoglichkeiten von Beschaftigten spiegelt sich auch die Gro-
Re des Betriebs wider, in dem die Beschaftigten tatig sind. Nach wie vor haben 2017
Beschaftigte in kleinen Betrieben seltener Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeit
als in groeren Betrieben (vgl. Tab 6a und 6b im Anhang). Durch die geringere Perso-
nalausstattung kleiner Unternehmen haben diese mehr Schwierigkeiten, spontane und
vorubergehende Schwankungen auszugleichen, als mittlere und grof3e Unternehmen.
Fir Vertretungen steht bei letzteren grundsatzlich mehr Personal zur Verfugung als in
kleinen Unternehmen, die haufig nicht Uber eine geeignete Aufgaben- und Organisa-
tionsstruktur zur Kompensation von vorubergehenden Personalengpassen verfugen
(Kraetsch & Trinczek, 1996).
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In Bezug auf das Bildungsniveau der Beschaftigten zeigt sich, dass es nach wie vor
ein Gefalle der zeitlichen Handlungsspielrdume von hoher zu niedriger Bildung gibt
(vgl. Tab. 6a und 6b im Anhang). Bei Beschaftigten mit hoher Bildung ist der Einfluss
auf alle Aspekte des arbeitszeitlichen Handlungsspielraums merklich grof3er, als bei
Beschaftigten mittlerer und niedriger Bildungsniveaus. Allerdings ist die Arbeitszeit-
autonomie der Beschaftigten mit niedrigem und mittlerem Bildungsniveau deutlicher
gestiegen als fur diejenigen mit hohem Bildungsniveau. So hat unter den Beschaftig-
ten mit niedrigem Bildungsniveau der Anteil derjenigen deutlicher zugenommen, die
Einfluss bei der Pausengestaltung (2015: 41 %; 2017: 45 %) und beim Urlaub bzw. ein
paar Tage frei nehmen (2015: 50 %; 2017: 55 %) haben, als bei Beschaftigten mit ho-
hem Bildungsniveau (Pausen: 2015: 60 %; 2017: 62 %; Urlaub bzw. ein paar Tage frei
nehmen: 2015: 59 %; 2017: 61 %). Beim Einfluss auf Arbeitsbeginn und -ende und ein
paar Stunden frei nehmen wird ebenfalls bei Beschaftigten mit niedrigerem Bildungsni-
veau die deutlichere Zunahme beobachtet, Beschaftigte mit hoheren Bildungsniveaus
zeigen auf diesen Skalen keine statistisch signifikanten Veranderungen.

In den verschiedenen Altersgruppen zeigen sich keine Unterschiede in den zeitlichen
Handlungsspielraumen (vgl. Tab. 6a und 6b im Anhang) und auch keine Veranderun-
gen von 2015 zu 2017. Lediglich fur junge Beschaftigte (15—24 Jahre) deutet sich ein
relativ grof3er Anstieg an bei Einfluss auf Arbeitsbeginn und -ende (2015: 29 %; 2017:
37 %), Pausen (2015: 46 %; 2017: 56 %) und ein paar Stunden frei nehmen (2015:
38%; 2017: 43%). Aufgrund der kleinen StichprobengrofRen sollten diese Befunde
vorsichtig interpretiert werden. Es erscheint aber durchaus moglich, dass sich hier
ein Trend abzeichnet. Ein Bedurfnis bei jungen Beschaftigten nach mehr Flexibilitat
und mehr Einfluss auf die Arbeitszeit zur verbesserten Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben wird in den vergangenen Jahren immer wieder Offentlichkeitswirksam dis-
kutiert (vgl. DGB-Index flr junge Beschaftigte, 2016). Diese Entwicklung sollte weiter
verfolgt werden und muss durch weitere Datenquellen abgesichert werden.

Der Geschlechtervergleich zeigt, dass Manner weiterhin im Schnitt etwas haufiger Ein-
fluss auf die Arbeitszeitgestaltung haben als Frauen (vgl. Tab. 6a und 6b im Anhang).
Dies deckt sich mit Befunden aus der geschlechterbezogenen Arbeitszeitforschung
(Lott, 2017). Auch bei Differenzierung nach Teil- und Vollzeitbeschaftigten zeigt sich
dieser Effekt. In Bezug auf Arbeitszeitbeginn und -ende wird diese Lucke fur Teilzeit-
beschaftigte im Vergleich zu 2015 (Manner: 40 %; Frauen: 35 %) in der zweiten Welle
nahezu geschlossen (Manner 2017: 37 %; Frauen 2017: 38 %). Fur Vollzeitbeschaftig-
te ist die Situation unverandert (Manner: 40 %; Frauen: 35 %). Die Zunahme des Ein-
flusses auf die Pausen unterscheidet sich nicht zwischen Mannern und Frauen bzw.
Vollzeit und Teilzeit: Bei Mannern in Teilzeit steigt der Einfluss auf Pausen nicht an
(2015: 53; 2017: 54 %), in Vollzeit jedoch schon (2015: 54 %; 2017: 59 %). Bei Frauen
nimmt der Einfluss auf Pausen in Teilzeit leicht zu (2015: 47 %; 2017: 50 %), ebenso in
Vollzeit (2015: 50 %; 2017: 54 %). Bei der Flexibilitat, ein paar Stunden frei zu nehmen,
zeigte sich im Jahr 2015 die grofdte Kluft zwischen vollzeitbeschaftigten Mannern und
Frauen. Beide Gruppen nahern sich an. Wahrend Manner etwas weniger Einfluss dar-
auf haben, ein paar Stunden frei zu nehmen (2015: 47 %; 2017: 46 %), hat ein groRerer
Teil der weiblichen Beschaftigten Einfluss (2015: 39%; 2017: 42%). Die Moglichkeit,
ein paar Tage frei zu nehmen, ist in allen Gruppen angestiegen. Bei Mannern und teil-
zeitbeschaftigten Frauen liegt sie aber tendenziell hdher als bei vollzeitbeschaftigten
Frauen.
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Flexibilitatsmoglichkeiten: Fazit und Veranderungen

Zeitliche Flexibilitatsmdglichkeiten, also Handlungsspielraume in Bezug auf die Gestaltung der
eigenen Arbeitszeit, stellen eine wichtige Ressource fir viele Beschaftigte dar. Es zeigt sich,
dass die Beschaftigten in 2017 gegeniiber 2015 tendenziell etwas mehr Einfluss auf verschiede-
ne Aspekte ihrer Arbeitszeitgestaltung haben, wie z. B. dem Einfluss auf die Anfangs- und End-
zeiten der Arbeit. Ob dies einen allgemeinen Trend darstellt, bleibt jedoch noch abzuwarten.

Manner und junge Beschaftigte haben insgesamt haufiger Flexibilitatsmdglichkeiten. Beschaf-
tigte mit niedrigem Bildungsniveau haben geringere Moglichkeiten der zeitlichen Flexibilitat. In
Bezug auf die verschiedenen Wirtschaftsbereiche zeigt sich, dass Beschaftigte des Handwerks
nach wie vor deutlich seltener iber Einflussmoglichkeiten auf Arbeitsbeginn und -ende verfligen.
Auch Beschaftigte in kleinen und mittleren Betrieben haben nach wie vor eine geringere Flexi-
bilitat als Beschaftigte groRer Betriebe. Besonders grofie zeitliche Handlungsspielraume haben
Beschaftigte in Berufen der Informations- und Kommunikationstechnik. Beschaftigte in Verkaufs-
und Handelsberufen sowie in medizinischen Gesundheitsberufen haben seltener Einfluss auf
Arbeitsbeginn und -ende. Letztere zeigen auch die geringsten Flexibilitdtsmadglichkeiten in Bezug
darauf, ein paar Stunden frei zu nehmen. Am seltensten haben Beschaftigte der Metallbranche
einen Einfluss auf den Zeitpunkt der Pausen, allerdings hat der Anteil Beschaftigter mit Einfluss-
moglichkeit sich von 2015 zu 2017 leicht erhéht. Beschaftigte in lehrenden und ausbildenden
Berufen, die stark an Schulferien gebunden sind, zeigen erwartungsgemaR die geringsten Ein-
flussmaoglichkeiten darauf, ein paar Tage frei bzw. Urlaub zu nehmen.

3.3.2 Flexibilitatsanforderungen

Den zeitlichen Flexibilitatsmaoglichkeiten sollen nun die Anforderungen in Bezug auf
Zeitflexibilitat gegenubergestellt werden. Betriebe stellen oftmals Anforderungen an
die flexible Verfugbarkeit von Beschaftigten, beispielsweise um den Personalbedarf
an die schwankende Kundennachfrage von Dienstleistungen oder Produkten anzu-
passen. Dadurch kénnen zum Beispiel Flexibilitatsanforderungen durch eine haufige
Anderung der Arbeitszeiten entstehen. Diese Aspekte beeintrachtigen die Vorhersag-
barkeit und Planbarkeit von Arbeitszeit und oftmals auch die Entlohnung. Insbeson-
dere wenn diese fremdbestimmte Flexibilitat den Ansprichen und Bedurfnissen der
Beschaftigten widerspricht, sind eher negative Auswirkungen zu erwarten. So zeigte
der Arbeitszeitreport 2016 (BAuA, 2016), dass Beschaftigte, die regelmaldig von wech-
selnden Arbeitszeiten bzw. standiger Erreichbarkeit betroffen waren, haufiger Uber ge-
sundheitliche Beschwerden berichteten und seltener damit zufrieden waren, wie ihr
Arbeits- und Privatleben zusammenpassen.

Bei einer allgemeinen Betrachtung fallt auf, dass im Jahr 2017 Befragte ahnlich hau-
fig den Flexibilitatsanforderungen ausgesetzt waren wie zwei Jahre zuvor (vgl. Abb.
3.15). Bei der erwarteten Erreichbarkeit zeigte sich eine Zunahme von 2%. Dieser
leichte Anstieg deckt sich mit den Erwartungen aus der Literatur, die von einer zu-
nehmenden standigen Erreichbarkeit als Ausdruck der Entgrenzung von Arbeit und
Freizeit ausgeht (Pfeiffer, 2012). Der Anteil der Befragten, die haufig auch tatsachlich
kontaktiert werden, blieb dabei aber gleich. Nach der globalen Betrachtung der Flexi-
bilitatsanforderungen werden in den folgenden Abschnitten jeweils einzelne Formen
herausgegriffen, um ein feingliederiges Bild zu ermdglichen.
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Abb. 3.15 Verbreitung von Flexibilitatsanforderungen im Vergleich 2015
(18059 = n<18093) und 2017 (8754 < n <8760)

Tab. 3.7 Flexibilitatsanforderungen nach Wirtschaftsbereichen
(abhangig Beschaftigte) im Vergleich 2015 und 2017

Flexibilitatsanforderungen

: . Haufige Héaufige
Wirtschaftsbereich Anderung der Erwartete tatséchliche
Arbeitszeiten Erreichbarkeit Kontaktierung

2015/2017 2015/2017 2015/2017

Offentlicher Dienst 15/15 23/26 14/12
Industrie 11/9 17/19 8/10
Handwerk 12/14 22/24 14/10
Dienstleistung 14/15 23/24 12/13

Anderer Bereich 16/17 24/34 13/17
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Betriebsbedingte Anderungen der Arbeitszeit

Auftragsschwankungen und Kundenwtnsche, aber auch krankheitsbedingte Ausfalle
von Beschaftigten fuhren dazu, dass sich die Arbeitszeit von Beschaftigten aus be-
trieblichen Grinden kurzfristig andern kann. In beiden Wellen sind 14 % der Beschaf-
tigten haufig von Arbeitszeitanderungen aufgrund betrieblicher Erfordernisse betroffen.
Eingangs wurde bereits beschrieben, dass sich der Anteil von Befragten mit haufiger
Anderung der Arbeitszeiten kaum verandert hat. Allerdings zeigt sich, dass die Kurz-
fristigkeit, mit der die Befragten bei den Anderungen konfrontiert werden, zugenom-
men hat. Jeder Dritte (33 %) mit haufigen Anderungen der Arbeitszeiten erfahrt erst am
selben Tag von der Anderung, 2015 traf dies bereits auf rund 26 % der Beschéftigten
zu (vgl. Abb. 3.16). Rund jede bzw. jeder Vierte erfahrt am Vortag von den Anderungen
und ca. 10 % zwei Tage oder mehr im Voraus. Der Anteil Beschaftigter mit unterschied-
lichen Ankundigungszeitraumen hat sich dagegen reduziert (2015: 39 %; 2017: 31 %).
Das bedeutet, dass mehr als die Halfte der Beschaftigten mit haufig wechselnden
Arbeitszeiten am selben Tag bzw. am Vortag Uber ihre Arbeitszeiten informiert wird.
Dieser Befund sollte allerdings vorsichtig interpretiert werden, da er zum Teil auch auf
einen Paneleffekt zurickzufuhren ist (vgl. Box 1 auf S. 18). Demzufolge hatten Panel-
befragte bei der zweiten Welle eine groRere Teilnahmewahrscheinlichkeit, die in der
ersten Befragungswelle angaben, kirzere Ankindigungszeitraume zu haben.

Haufige Anderungen der Arbeitszeit betreffen unverandert Manner und Frauen glei-
chermalien (beide Wellen jeweils 13—14 %, vgl. Tab. 7a im Anhang). In Teilzeit Be-
schaftigte sind tendenziell weniger von haufig wechselnden Arbeitszeiten betroffen
(beide Wellen 11 %) als Vollzeitbeschaftigte (2015: 14 %; 2017: 15 %), auch hier blie-
ben die Zahlen verhaltnismalig stabil. Bei den Altersgruppen zeigen sich ebenfalls
keine Unterschiede (vgl. Tab. 7a im Anhang). Bei mittlerem und hohem Bildungsniveau
sind die Zahlen von 2015 relativ stabil geblieben (vgl. Tab. 7a).
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Abb. 3.16 Ankindigungszeiten fir Anderungen der Arbeitszeiten fiir abhéngig
Beschaftigte mit sich haufig andernden Arbeitszeiten im Vergleich von
2015 (n =2436) und 2017 (n =1197)

Bei der wirtschaftsbereichsspezifischen Betrachtung (vgl. Tab. 3.7) von haufigen be-
triebsbedingten Anderungen der Arbeitszeiten zeigt sich, dass hiervon nach wie vor
Beschaftigte im offentlichen Dienst mit am starksten betroffen sind (gleichbleibend
bei 15 %) gefolgt von den Dienstleistungen (2015: 14 %; 2017: 15%) und dem Hand-
werk (2015: 12%; 2017: 14 %). Lediglich in der Industrie ist tendenziell eine Abnahme
von 11 % auf 9% zu verzeichnen. Haufige Anderungen der Arbeitszeiten treten in den
nichtmedizinischen (2015: 31 %; 2017: 34 %) und medizinischen Gesundheitsberufen
(2015: 23%; 2017: 25%) zunehmend ofter auf, auch im Vergleich zu anderen Be-
rufsgruppen. Zusétzlich sind Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsberufe auffallig
(gleichbleibend bei 26 %) sowie Fuhrerinnen und Fuhrer von Fahrzeug- und Transport-
geraten (Zunahme von 18 % auf 22 %). Berufsgruppen mit vergleichsweise geringen
Anteilen (10 %) an haufigen Arbeitszeitanderungen sind z. B. Finanzdienstleistungen,
Rechnungswesen und Steuerberatung, Beschaftigte in Recht und Verwaltung, Berufe
im Rahmen von Informations- und Kommunikationstechnologien sowie Beschaftigte
im Bereich der Unternehmensfuhrung und -organisation.

Standige Erreichbarkeit

Digitalisierte und vernetzte Informations- und Kommunikationstechnologien verandern
nicht nur die Arbeits- und Lebenswelten, sondern ermdglichen auch eine standige Er-
reichbarkeit von Beschaftigten fur Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzte oder Kun-
dinnen und Kunden im Privatleben auRerhalb der Arbeitszeit. Standige Erreichbarkeit
ist dabei ein oft verwendeter, aber unscharfer Begriff, der haufig unterschiedlich abge-
grenzt und operationalisiert wird (Pangert, Pauls & Schipbach, 2016). Fur diesen Be-
richt wird standige Erreichbarkeit daher als erweiterte Erreichbarkeit fur berufliche Be-
lange aulderhalb der regularen Arbeitszeit definiert. In der Arbeitszeitbefragung wurde
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dieser Aspekt in zwei Fragen umgesetzt. Zum einen wurden die Beschaftigten gefragt,
ob in ihrem Arbeitsumfeld erwartet wird, dass sie auch im Privatleben fur dienstliche
Zwecke erreichbar sind® (erwarte Erreichbarkeit). Zudem wurde gefragt, wie oft es
vorkommt, dass die Befragten tatsachlich im Privatleben von Kolleginnen und Kol-
legen, Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, Vorgesetzten oder Kundinnen und Kunden
kontaktiert werden?* (tatsachliche Kontaktierung).

Im Jahr 2015 gaben insgesamt 22 % der Befragten an, dass von ihrem Arbeitsumfeld
erwartet wird, auch im Privatleben fur berufliche Belange erreichbar zu sein. Dieser
Anteil hat sich 2017 insgesamt leicht erhoht auf 24 %. Der Anteil tatsachlich kontaktier-
ter Beschaftigter blieb jedoch konstant (12%). Von Teilzeitbeschaftigten wird eine Er-
reichbarkeit tendenziell seltener erwartet (2015: 20 %; 2017: 22 %) als von Vollzeitbe-
schaftigten (2015: 22 %; 2017: 25 %). Beide Gruppen werden ahnlich haufig kontaktiert
(Teilzeit: beide Wellen 11 %; Vollzeit: 2015: 13 %; 2017: 12%). Zwischen Frauen und
Mannern besteht nur ein geringflugiger Unterschied, der Anstieg vollzieht sich auch bei
beiden Gruppen gleichermallen. Bei Frauen stieg der Anteil von 21 % auf 24 %, bei
Mannern von 22 % auf 25 % an. Frauen werden gleichbleibend zu 13 % haufig kontak-
tiert, Manner zu 11 % (2015) bzw. 12% (2017). In allen Altersgruppen ist ein kleiner
Anstieg der erwarteten Erreichbarkeit zu beobachten (vgl. Tab. 7b im Anhang). Auffal-
lig ist, dass junge Befragte (15—29 Jahre) 2015 haufiger erreichbar waren (23 %) als
Altere (21—-22 %) und einen relativ kleinen Anstieg auf 24 % vorweisen. In der mittleren
Altersgruppe von 30 bis 44 Jahren ist ein relativ grol3er Anstieg von 22 % auf 26 % zu
erkennen. Bei der tatsachlichen Kontaktierung zeigt sich ein Gefalle fur das Alter, jun-
gere Beschaftigte werden tendenziell haufiger kontaktiert als altere Beschaftigte, mit
zunehmenden Alter nimmt der Anteil haufig kontaktierter Beschaftigter eher ab. Dies
liegt vermutlich zum Teil in der leicht geringeren Verbreitung bzw. Verwendungshau-
figkeit moderner Informations- und Kommunikationstechnologien bei alteren Beschaf-
tigten (Olson et al., 2011). Beschaftigte mit einem niedrigen Bildungsniveau waren
bereits 2015 haufiger von Erreichbarkeit betroffen als Personen mit mittlerem bzw.
hohem Bildungsniveau. Zudem ist der Anstieg der Erreichbarkeit bei Beschaftigten mit
niedrigem Bildungsniveau grofRer (von 26 % auf 33 %) als bei Personen mit mittlerem
(von 20 % auf 23 %) oder hohem Bildungsniveau (von 24 % auf 26 %). Die tatsachliche
Kontaktierung hingegen ist bei allen Bildungsniveaus in etwa gleich hoch (vgl. Tab. 7b
im Anhang). Von Beschaftigten in kleinen Unternehmen (bis 49 Mitarbeiter) wird hau-
figer Erreichbarkeit erwartet (29 %) als in mittleren Unternehmen (50 bis 249 Mitarbei-
ter: 24 %) und grolRen Unternehmen (250 Mitarbeiter und mehr: 21 %). Der Anstieg in
den kleinen Unternehmen ist auch deutlich grof3er als in den anderen beiden Gruppen.
Dies deckt sich mit der Annahme, dass insbesondere in kleinen Betrieben aufgrund
der geringen Beschaftigtenzahl standige Erreichbarkeit ein Instrument zur flexiblen
Personalplanung darstellt (Icks, Bijedi¢ & Grof3e, 2018).

23 Antwortoptionen: 1 trifft iberhaupt nicht zu, 2 trifft nicht zu, 3 teils teils, 4 trifft zu, 5 trifft voll und

ganz zu. Antwortoption 4 und 5 werden als Zustimmungskategorie fur die folgenden Analysen
zusammengefasst.

24 Antwortoptionen: 1 haufig, 2 manchmal, 3 selten, 4 nie. ,Haufig“ wird im Folgenden als Zustim-

mungskategorie aufgefasst, ,manchmal, selten und nie“ werden fir die weitere Auswertung
zusammengefasst.
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Abb. 3.17 Standige Erreichbarkeit nach Wirtschaftsbereichen im Vergleich
2015 (17727 <n <17746) und 2017 (8664 < n < 8665)

Standige Erreichbarkeit wird in den meisten Wirtschaftsbereichen gleichbleibend hau-
fig erwartet (vgl. Abb. 3.17), in der Industrie etwas seltener und in den ,anderen Be-
reichen® etwas haufiger. Bei Beschaftigten in allen Wirtschaftsbereichen zeigen sich
hauptsachlich kleine Zuwachse von 1% bis 3%. Lediglich in der Kategorie ,anderer
Bereich® zeigt sich ein deutlicher Zuwachs von 10 %. Die tatsachliche Kontaktierung
hat im offentlichen Dienst bzw. Handwerk tendenziell eher nachgelassen, in der Indus-
trie und anderen Bereichen hingegen steigt sie eher an, in der Dienstleistung ist das
Ausmal relativ unverandert.

Besonders hoch ist die erwartete Erreichbarkeit in den Berufsgruppen bei Lehren-
den und ausbildende Berufen (39 %), Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsberufen
(39 %), nichtmedizinische Gesundheitsberufen (35 %) sowie Fuhrerinnen und Fuhrern
von Fahrzeug- und Transportgeraten (35 %). Bis auf die nichtmedizinischen Gesund-
heitsberufe schlagen sich hier deutliche Steigerungsraten nieder. Alle Gruppen zei-
gen auch vergleichsweise hohe Werte bei tatsachlicher Kontaktierung. Bei Berufen in
Recht und Verwaltung hingegen ist erwartete Erreichbarkeit am wenigsten verbreitet
(11%). Auch bei Finanzdienstleistungen, Rechnungswesen und Steuerberatung ist
der Anteil eher gering (13 %). Beide Berufsgruppen werden auch deutlich am seltens-
ten kontaktiert.

Bei der Betrachtung der tatsachlichen Wochenarbeitszeit zeigt sich ein deutlicher Zu-
sammenhang zwischen der Lange der Arbeitszeit und der erwarteten Erreichbarkeit
bzw. tatsachlichen Kontaktierung (vgl. Abb. 3.18). Bei zunehmender Arbeitszeit, ge-
nauer gesagt ab sehr langer Vollzeit von 48 Stunden, nimmt der Anteil Beschaftigter
zu, von dem eine erweiterte Erreichbarkeit erwartet wird. Bei diesen Gruppen zeigt
sich auch die grofdte Zunahme, bei Beschaftigten mit 48—59 Stunden tatsachlicher
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Wochenarbeitszeit stieg der Anteil haufig erwarteter Erreichbarkeit von 33 % auf 39 %
an, in der Gruppe Beschaftigter mit 60 und mehr Arbeitsstunden pro Woche war der
Anstieg von 45 % auf 57 % noch deutlicher. Erweiterte Erreichbarkeit geht demzufolge
mit sehr langen Arbeitszeiten einher. Dies konnte z.B. daran liegen, dass erwartete
Erreichbarkeit und Kontaktierung mit Mehrarbeit aul3erhalb der eigentlichen Arbeits-
zeit in Erscheinung treten, die von den Befragten auch als (tatsachliche) Arbeitszeit
berichtet wird. Hierdurch kommt es aber zusatzlich zur Unterbrechung der Ruhezeit.
Die Ruhezeit ist die Zeit zwischen zwei aufeinanderfolgenden Arbeitseinsatzen, die
zur Erholung der Beschaftigten von der Arbeit dient. Nach §5 des Arbeitszeitgesetzes
ist eine ununterbrochene Ruhezeit von mindestens 11 Stunden erforderlich. Eine Un-
terbrechung der Ruhezeit durch die Kontaktierung oder einen etwaigen Arbeitseinsatz
erschwert dabei das Abschalten und die Erholung von der Arbeit (Dettmers, 2017).
Standige Erreichbarkeit geht dabei mit einem schlechteren Gesundheitszustand, mehr
gesundheitlichen Beschwerden sowie einer schlechteren Bewertung der eigenen
Work-Life-Balance einher (BAuA, 2016).

Erwartete Erreichbarkeit 2015 M 2017
Tatsachliche Kontaktierung 2015 2017
60% — 57
45
33 31
2021 2022 18 2022 21 23
20% 14
12
1010 8 9 11 9
0% .
10-19 h 20-34 h 35-39h 40-47 h 48-59h =260 h

*Fallzahl zu gering

Abb. 3.18 Standige Erreichbarkeit von abhangig Beschaftigten nach Lange der
Arbeitszeit im Vergleich 2015 (17897 <n <17918) und 2017 (n = 8648)
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Flexibilitatsanforderungen: Fazit und Verdnderungen

Zeitliche Flexibilitatsanforderungen sind zwischen 2015 und 2017 insgesamt relativ stabil
geblieben. Allerdings ist eine leichte Zunahme der standigen Erreichbarkeit zu erkennen.
Weiterflihrende Analysen zeigen, dass diese in erster Linie auf eine Ausweitung bei Personen
mit niedrigerem Bildungsniveau zurlickzufiihren ist, die 2017 auch haufiger von tatsachlicher
Kontaktierung berichten. Der Anteil Beschéaftigter mit haufigen betriebsbedingten Anderungen
der Arbeitszeiten hingegen ist gleichgeblieben. Allerdings deutet sich eine Verkirzung der
Ankiindigungszeitraume an. Von haufigen Anderungen der Arbeitszeit sind die verschiedenen
Beschaftigtengruppen (z. B. Manner und Frauen, Voll- und Teilzeitbeschéaftigte) relativ glei-
chermalien betroffen. In den einzelnen Wirtschaftsbereichen gibt es keine auffalligen Veran-
derungen. Nach wie vor sind Beschéftigte in der Industrie am wenigsten betroffen. Berufe mit
besonders haufigen Anderungen der Arbeitszeit sind vor allem nicht-medizinische und medizini-
sche Gesundheitsberufe. AuRerdem erfahren Beschéftigte in Sicherheits-, Schutz- und Uber-
wachungsberufen sowie Fihrerinnen und Fiihrer von Fahrzeug- und Transportgeraten haufige
Arbeitszeitanderungen.

3.3.3 Fazit zur Flexibilitat der Arbeitszeit

Insgesamt sind sowohl Mdglichkeiten als auch Anforderungen im Hinblick auf Flexi-
bilitat relativ gleich geblieben. Insbesondere beim Einfluss auf Pausenzeiten treten
Zuwachse der Flexibilitatsmoglichkeiten auf und deuten auf groRere Handlungsspiel-
raume hin. Im GroRen und Ganzen sind diese Spielrdume jedoch stark abhangig von
den beruflichen Tatigkeiten der Beschaftigten und unterscheiden sich in ihrer Haufig-
keit deutlich. Bei den Flexibilitatsanforderungen ist keine deutliche Veranderung beim
haufigen Wechsel der Arbeitszeiten ersichtlich. Haufige Wechsel der Arbeitszeiten
sind nach wie vor fur einige Beschaftigte von Bedeutung. Standige Erreichbarkeit hat
insgesamt leicht zugenommen. Von den Flexibilitatsanforderungen sind vor allem me-

dizinische und nicht-medizinische Gesundheitsberufe betroffen.
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4 Zusammenfassung und Ausblick

Far den vorliegenden Bericht werden die Daten der Arbeitszeitbefragung 2015 und 2017
ausgewertet. Berlcksichtigt werden knapp 19000 abhangig Beschaftigte der ersten Be-
fragungswelle in 2015 und ca. 9000 abhangig Beschaftigte der zweiten Befragungswelle
in 2017. Hierbei werden sowohl die aktuellen Arbeitszeitlangen (vereinbarte, tatsachliche
Arbeitszeiten und Uberstunden), (atypische) Arbeitszeitlagen (Wochenend-, Schicht-
bzw. Nachtarbeit) sowie Flexibilitatsmoglichkeiten und -anforderungen der Beschaftigten
dargelegt. Die Arbeitszeitmerkmale werden fur verschiedene soziodemografische Grup-
pen vergleichend dargestellt (nach Geschlecht und Bildungsniveau). Daruber hinaus
werden berufsbezogene Spezifika berlcksichtigt, wie z.B. die Vorgesetztenfunktion,
Teilzeit-/Vollzeitbeschaftigung, die Berufsgruppe oder die BetriebsgroRe. Auch wirt-
schaftsstrukturelle GroRRen, wie die Wirtschaftsbereiche, werden getrennt ausgewiesen.

4.1.1 Ergebnisse im Uberblick

Tatsachliche und vereinbarte Arbeitszeiten bzw. Uberstunden

Vereinbarte wie tatsachliche Arbeitszeiten und auch die durchschnittliche Zahl der
Uberstunden sind zwischen 2015 und 2017 stabil geblieben und auch die bekannten
Strukturen finden sich wieder: Frauen sind haufiger in Teilzeit beschaftigt und haben da-
durch durchschnittlich kirzere Arbeitszeiten als Manner. Au3erdem liegen die tatsach-
lichen Arbeitszeiten fur einen grof3en Teil der Befragten Uber den vereinbarten Arbeits-
zeiten und knapp die Halfte aller Beschéftigten leistet Uberstunden. Besonders haufig
werden Uberstunden von jungen Beschéftigten (unter 30 Jahren) und beispielsweise
von Fuhrerinnen und Fuhrern von Verkehrs- und Transportgeraten geleistet. Lange
Arbeitszeiten findet man vor allem in der Industrie und im Handwerk, d.h. in Berufen,
in denen klassischerweise mehr Manner bzw. mehr Vollzeitbeschaftigte vertreten sind.

Lage der Arbeitszeit

Auch hinsichtlich der Lage der Arbeitszeiten sind zwischen 2015 und 2017 keine gro-
Ren Veranderungen erkennbar. Beschaftigte im Dienstleistungsbereich, insbesonde-
re im Tourismus-, Hotel- und Gaststattenbereich, haben am haufigsten Arbeitszeiten
aullerhalb von 7 und 19 Uhr. Aber auch Fuhrerinnen und Fuhrer von Transport- und
Verkehrsgeraten bzw. Beschaftigte in Sicherheits-, Schutz und Uberwachungsberufen
weisen hohe Anteile von versetzten Arbeitszeiten, Schicht- und Nachtarbeit auf. Wo-
chenendarbeit ist am weitesten im Dienstleistungsbereich verbreitet. Hier zeigt sich
aullerdem ein leichter Anstieg der Sonntagsarbeit. Gerade die freie Zeit am Wochen-
ende und insbesondere an den Sonntagen gilt jedoch als sozial wertvolle Zeit. Fehlt
diese Zeit fur Familie, Freunde und soziale Aktivitaten, so kann sich das negativ auf
die Gesundheit auswirken (Amlinger-Chatterjee, 2016).

Flexibilitat der Arbeitszeit

Die groRten Freiraume haben Beschaftigte im Schnitt bei der Pausengestaltung und
der Maoglichkeit, ein paar Tage frei bzw. Urlaub zu nehmen. Etwas weniger Beschaf-
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tigte haben aullerdem die Mdoglichkeit, flexibel ein paar Stunden frei zu nehmen.
Noch weniger Einfluss haben einige Beschaftigte auf Arbeitsbeginn und -ende. Ten-
denziell ist der Anteil der Befragten, die Uber die genannten Handlungsspielrdume
verfugen, 2017 etwas groRRer als 2015. Ob sich dieser Trend weiter fortsetzt, bleibt
abzuwarten. Wahrend Flexibilitatsanforderungen mit einer Mehrzahl von gesundheit-
lichen Beschwerden und einer schlechteren Work-Life-Balance einhergehen, stehen
Moglichkeiten der flexiblen Arbeitsgestaltung in einem positiven Zusammenhang mit
Gesundheit und Zufriedenheit (vgl. BAuA, 2016). Bezlglich unterschiedlicher Anforde-
rungen an die Flexibilitat von Beschaftigten zeigen sich zunachst keine grolen Veran-
derungen zwischen 2015 und 2017. Allerdings scheint sich der Ankiindigungszeitraum
fur Beschéftigte mit haufigen betriebsbedingten Anderungen der Arbeitszeit verkirzt
zu haben, was insbesondere die wiederholt befragten Betroffenen berichten (Panelfal-
le). Entgegen dem Gesamttrend haben Beschaftigte in einigen Berufen auch leichte
Zunahmen an Flexibilitatsanforderungen zu verbuchen. Hohe und zum Teil leicht zu-
nehmende Anteile von haufigen betriebsbedingten Anderungen der Arbeitszeiten sind
in den medizinischen und nicht medizinischen Gesundheitsberufen, in Sicherheits-,
Schutz- und Uberwachungsberufen sowie bei Fiihrerinnen und Flhrern von Fahrzeug-
und Transportgeraten zu finden.

Standige Erreichbarkeit wird in letzter Zeit offentlichkeitswirksam diskutiert. Im Ver-
gleich zur ersten Welle hat das Ausmal standiger Erreichbarkeit tatsachlich leicht zu-
genommen, zumindest was die Erreichbarkeitserwartungen an die Beschaftigten an-
betrifft. Knapp jeder vierte Beschaftigte gibt an, dass eine Erreichbarkeit fur berufliche
Belange im Privatleben von ihm erwartet wird. Die tatsachliche Kontaktierung ist dage-
gen geringer und gleichbleibend bei 12 %. Auffallig ist die Kombination von erwarteter
Erreichbarkeit mit sehr langen Arbeitszeiten. Hier kommt es zu einem signifikanten An-
stieg der Anteile Beschaftigter, von denen Erreichbarkeit erwartet wird. Zugenommen
hat auch die Erreichbarkeit von Personen mit niedrigem Bildungsniveau.

4.1.2 Fazit zu den Ergebnissen

Der vorliegende Bericht fasst die Ergebnisse der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 zu-
sammen und stellt Veranderungen gegenuber 2015 dar. Zusammenfassend lasst sich
festhalten, dass arbeitszeitliche Merkmale in Deutschland in den vergangenen zwei
Jahren weitgehend gleich geblieben sind. Aufgrund der stabilen Lage des deutschen
Arbeitsmarktes ist dies auch nicht Uberraschend. Groliere Veranderungen waren nur
durch wirtschaftliche Veranderungen oder regulatorische Anpassung zu erwarten. Ta-
rifiche und arbeitszeitrechtliche Vorgaben basieren in Deutschland auf gesicherten
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen und wurden daher in jungster Vergangenheit
nicht verandert. Bei einer branchen- bzw. berufsbezogenen Betrachtung lassen sich
jedoch vereinzelt Veranderungen in Bezug auf die Arbeitszeit erkennen. Dies kann
zum einen darauf zurtckgefuhrt werden, dass manche Berufe keiner tarifvertraglichen
Bindung unterliegen und Veranderungen, auch arbeitszeitlicher Art, schneller moglich
sind. AuRerdem ermoglicht das Arbeitszeitgesetz in bestimmten Berufen Abweichun-
gen von den Hochstarbeitszeiten, wie beispielsweise bei Beschaftigten im Strallen-
transport (§21a Abs. 4 ArbZG), die im Mittel auch hohere Arbeitszeiten aufweisen als
der Durchschnitt. Zum anderen unterscheidet sich die tarifvertraglich bzw. betrieblich
vereinbarte Arbeitszeit haufig auch von den Arbeitszeitrealitaten der Beschaftigten.
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Viele Beschaftigte arbeiten mehr als vereinbart, zum einen aufgrund personlicher
Anreize (wie etwa der Zuverdienst bei Bezahlung von Uberstunden), zum anderen
aber auch, weil sie das Gefuhl haben, dass die Arbeit im vorgesehenen Zeitraum nicht
zu schaffen ist.

Neben der durchschnittlichen Arbeitszeitlange wird im vorliegenden Bericht auch die
Heterogenitat der Arbeitszeitlangen naher betrachtet. Eine grol3e Heterogenitat der
Arbeitszeitlangen spricht dafur, dass es in einzelnen Gruppen eine grof3e Vielfalt an
Arbeitszeiten gibt. Insbesondere beim Vergleich zwischen Mannern und Frauen zei-
gen sich dabei Unterschiede, die eine ungleichmafige Verteilung von Voll- und Teilzeit
andeuten. Frauen Ubernehmen haufiger die Hauptrolle bei der Erziehung der Kinder
oder Pflege von Angehdrigen und arbeiten daher auch ofter in Teilzeit, um die An-
forderungen der Familienarbeit mit dem Berufsleben verbinden zu kénnen (Sopp &
Wagner, 2017). Heterogenitatsunterschiede werden aber auch bei unterschiedlichen
Bildungsniveaus deutlich, so zeichnet sich eine grof3e Vielfalt der Arbeitszeitlangen bei
Beschaftigten mit niedrigem Bildungsniveau ab, die im Vergleich zu 2015 auch noch
gewachsen ist. Dies deutet auf eine gewisse Polarisierung der Arbeitszeiten hin, ist
aber auch darauf zurlckzufuhren, dass aufgrund der vergleichsweise guten Lage des
deutschen Arbeitsmarktes vormals erwerbslose Personen nun moglicherweise zumin-
dest mit einem kleineren Stundenumfang erwerbstatig sind.

Arbeitszeitlagen und versetzte Arbeitszeiten wie Schicht- und Nachtarbeit sind eben-
falls relativ konstant geblieben. Aber auch hier zeigen sich bei naherer Betrachtung
Unterschiede in einzelnen Wirtschaftsbereichen bzw. Berufen. In Verkaufsberufen, im
Pflegebereich, bei Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsdiensten und in der Tou-
rismus-, Hotel- und Gaststattenbranche arbeiten durchschnittlich mehr Beschaftigte
am Wochenende als noch zwei Jahre zuvor. In vielen dieser Berufe haben Beschaftigte
zusatzlich haufiger versetzte Arbeitszeiten. Im Pflegebereich ist eine Rund-um-die-Uhr-
Betreuung unerlasslich. Aber auch bei Verkaufs- und Tourismusberufen, in Gaststatten
und Hotels wird ein Service rund um die Uhr bzw. an sieben Tagen der Woche von
Kunden erwartet und fuhrt dazu, dass Wochenend- und Nachtarbeit weiter zunehmen.

Aus Sicht des Arbeitsschutzes und der Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit ist es
erfreulich, dass die Flexibilitatsmoglichkeiten der Beschaftigten in den vergangenen zwei
Jahren leicht zugenommen haben. Individuelle Flexibilitatsmoglichkeiten konnen als
Ressourcen Beschaftigte dabei unterstitzen, die Arbeitsbelastungen abzufedern bzw.
Beanspruchungsfolgen zu reduzieren (Amlinger-Chatterjee & Wohrmann, 2017). We-
nig Einflussmoglichkeiten und gleichzeitig vergleichsweise hohe Anforderungen an die
Flexibilitat werden beispielsweise an Pflegekrafte gestellt. Kritisch zu sehen ist dartber
hinaus die leichte Zunahme der standigen Erreichbarkeit, insbesondere bei Personen
mit einem niedrigen Bildungsniveau und bei Beschaftigten mit sehr langen Arbeitszeiten.

Detailauswertungen bezogen auf einzelne Wirtschaftsbereiche und Berufe zeigen,
dass bestimmte Berufsgruppen mehreren Anforderungen im Hinblick auf die Arbeits-
zeitgestaltung unterliegen. Diese Kumulation (,Anhaufung®) negativer Einflussfaktoren
ist kritisch zu beurteilen, da gerade das Zusammenwirken mehrerer nachtraglicher
Einflusse auch mit gesundheitlichen Beschwerden, schlechter Beurteilung der Work-
Life-Balance aber auch mit einer geringeren Arbeitszufriedenheit und -motivation
einhergeht. Zuklnftig naher betrachtet und beobachtet werden sollten folglich junge
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Beschaftigte, Beschaftigte mit niedrigem Bildungsniveau, Beschaftigte in der Dienst-
leistung, im Pflegebereich, in Sicherheits-, Schutz- und Uberwachungsberufen sowie
FUhrerinnen und Fuhrer von Fahrzeug- und Transportgeraten. Positive Bedingungen,
insbesondere im Hinblick auf Flexibilitatsmaoglichkeiten, bieten sich hingegen Beschaf-
tigten im Bereich Informations- und Kommunikationstechnologien bzw. Informatik. Die
berufliche Ausdifferenzierung und zukunftige Veranderungen der Wirtschaftsbereiche
und Berufe, z.B. durch die demografische Entwicklung, Digitalisierung, aber auch die
Veranderung von individuellen Wertevorstellungen, macht es erforderlich, diese Be-
rufe weiterhin im Blick zu haben und deren Arbeitszeitgestaltung kritisch zu begleiten.

Insbesondere drei Berufsgruppen sind hervorzuheben: Nicht medizinische und medi-
zinische Gesundheitsberufe, Fuhrerinnen und Fuhrer von Transport- und Fahrzeug-
geraten aber auch Beschaftigte der Schutz-, Sicherheits- und Uberwachungsberufe.
Die hohe Arbeitszeitlast bei nicht-medizinischen und medizinischen Gesundheitsbe-
rufen spiegelt die offentlich breit diskutierte Knappheit an Fachkraften in der Pflege
wider (Bundesagentur fur Arbeit, 2018; Schreck, 2017). Eine Kompensation der Per-
sonalengpésse erfolgt hier durch Uberstunden und Mehrarbeit (Zimber, 2015). Ins-
besondere im Hinblick auf den demografischen Wandel steht die Pflegebranche vor
grolRen Herausforderungen. Mehr Fachkrafte werden bendtigt — dabei mindern die
allgemeinen Arbeitsbedingungen, darunter auch die Ausgestaltung der Arbeitszeiten,
die Attraktivitat des Berufs, was den Fachkraftemangel wiederum verscharft. Sicher-
heits- und Uberwachungstatigkeiten sind insbesondere vor dem Hintergrund der Digi-
talisierung und Automatisierung naher zu betrachten. Noch ist unklar, ob sie langfristig
an Bedeutung gewinnen oder verlieren. Hoch belastet sind Beschaftigte hier neben
langen Arbeitszeiten durch einseitige physische Belastungen und erhohte Monotonie.
Fahrzeugfuhrerinnen und Fuhrer in der Transportbranche (z.B. Paketlieferdienste)
sind ebenfalls eine Gruppe, die von Uberstunden und langen Arbeitszeiten betroffen
ist. Durch die Zunahme des (Online-)Paket- und Versandhandels und die Zunahme
des weltweiten Warenverkehrs hat sich die Auslastung dieser Beschaftigten stark ver-
groBert (Brunner et al., 2016). Da die Gruppe im StralRenverkehr mobil beschaftigt ist,
konnen Fehler besonders weitreichende und teilweise todliche Auswirkungen haben.
Arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zeigen, dass das Unfallrisiko nach der achten
Arbeitsstunde erst moderat und dann exponentiell ansteigt. Auch die Wachheit sinkt
mit der Anzahl an Arbeitsstunden (Macdonald & Bendak, 2000; Tucker, Barton & Fol-
kard, 1996), insbesondere bei hohen Arbeitsbelastungen und -intensitaten (Akerstedt
et al., 2004).

41.3 Ausblick

Dieser Beitrag setzt die Berichterstattung zur Arbeitszeit in Deutschland fort. Er legt
eine Aktualisierung der Ergebnisse des Arbeitszeitreports 2016 (BAuA, 2016) im Hin-
blick auf Arbeitszeitlangen, Arbeitszeitlagen und zeitliche Flexibilitatsaspekte dar.
Insgesamt verdeutlicht der Bericht, dass eine Vielzahl der erhobenen Arbeitszeit-
dimensionen sich in 2017 gegenuber 2015 nicht verandert hat. Dies spricht auch fur
die Reprasentativitadt und Robustheit der Befragung und zeigt, dass der Fragebogen
und das Vorgehen bei der Erhebung zuverlassige und valide Daten zur Arbeitszeit in
Deutschland liefern konnen. Die Ergebnisse des Berichts legen auf3erdem dar, welche
Aspekte der Arbeitszeitgestaltung sich seit der ersten Welle verandert haben bzw.



61

gleichgeblieben sind. Dabei ist die Veroffentlichung der Ergebnisse der beiden Quer-
schnitte im Vergleich nur der erste Schritt. Beide Wellen liefern als einzelne Datensat-
ze, aber auch im Langsschnitt weitere Potentiale fur die Analyse von Arbeitszeiten,
insbesondere im Hinblick auf Auswirkungen auf gesundheitliche Beschwerden und
Aspekte von Arbeitszufriedenheit und Work-Life-Balance. Zukunftige Auswertungen
werden sich daher einzelnen Themenschwerpunkten der Befragungswellen widmen,
z.B. Erholung aul3erhalb der Arbeitszeit (Ruhezeit). In der Einleitung wurde bereits die
Pluralisierung der Wertvorstellungen von Arbeit, Freizeit und Erholung adressiert, die
sich auch in den Arbeitszeitwinschen manifestiert. Auch die Auswirkung der Erfullung
bzw. Nicht-Erfullung dieser Arbeitszeitwlnsche ist ein wichtiger Beitrag zur aktuellen
Debatte von Arbeitszeiten (Otterbach, Wooden & Fok, 2016; Wooden, Warren & Dra-
go, 2009). In der zweiten Welle wurde neben der zeitlichen auch die Ortsflexibilitat
abgefragt, die nun detaillierter ausgewertet werden kann.

Weiterhin wurde deutlich, dass die in der 6ffentlichen politischen und gesellschaftlichen
Debatte vielfach besprochene Flexibilitat noch deutlich weiter differenziert werden
muss (Hubler, 2018). Zum einen besteht ein gro3er Unterschied zwischen Maoglich-
keiten und Anforderungen der Flexibilitat (Amlinger-Chatterjee & Wohrmann, 2017).
Zum anderen zeigen sich in den Ergebnissen auch innerhalb der beiden Flexibilitats-
dimensionen grof3e Unterschiede darin, in welchen konkreten Gestaltungselementen
sich diese Flexibilitat zeigt, z.B. in Freiheit bei Pausengestaltung oder haufig wech-
selnden Arbeitszeiten. Insbesondere die Kombination beider Seiten der Flexibilitat gilt
es zukunftig naher zu betrachten: Inwieweit Gberwiegen Flexibilitatsanforderungen die
individuellen Bedurfnisse? Bereits in dieser Untersuchung zeigt sich, dass bestimm-
te Berufs- und Beschaftigtengruppen ein hohes Ausmal} an Arbeitszeitanforderungen
und gleichzeitig deutlich geringere zeitliche Handlungsspielraume haben als andere
Beschaftigte. Berucksichtigt man die negativen Auswirkungen von Flexibilitatsanforde-
rungen der Betriebe und die positiven Auswirkungen der Zeitsouveranitat durch Flexi-
bilitatsmoglichkeiten, dann fallt diese Bilanz besonders schlecht aus, wenn Anforde-
rungen hoch und Mdglichkeiten der Einflussnahme auf die Arbeitszeitgestaltung eher
gering sind. Zukunftige Untersuchungen sollten daher auch bertcksichtigen, inwieweit
beanspruchende Arbeitszeitmuster und Ressourcen wie Flexibilitatsmaoglichkeiten zu-
sammenwirken. So kdnnen beispielsweise durch zeitliche Handlungsspielraume und
Flexibilitatsoptionen fur Beschaftigte eine hohere Zeitautonomie, Planbarkeit und Vor-
hersagbarkeit von Arbeitszeiten entstehen, die negative Auswirkungen von Arbeitsbe-
dingungen und Arbeitszeit abfedern (Rothe et al., 2017). Das wurde dann bedeuten,
dass bestimmte positive Aspekte andere negative Aspekte kompensieren konnen. Auf
der anderen Seite ist auch denkbar, dass das Zusammenwirken verschiedener nega-
tiver Einflussgrofden zu einer Anhaufung (Kumulation) der Stressoren wirkt, die beson-
ders nachteilig ist. Die Ergebnisse dieses Berichts zeigen eine solche Anhaufung bei
bestimmten Beschaftigtengruppen (z.B. mit niedrigem Bildungsniveau) und Berufen
(z.B. Pflegeberufe).

Eine bedeutende Ressource in diesem Zusammenhang stellt das Von-der-Arbeit-Ab-
schalten (Detachment) dar. Diese Einflussgrof3e kann ebenfalls die negativen Auswir-
kungen belastender Arbeitszeitbedingungen reduzieren (vgl. Sonnentag & Fritz, 2015).
Wer in seiner Ruhezeit besser abschalten kann, wird sich in dieser Zeit auch besser
von den Beanspruchungen des Arbeitsalltags erholen. Problematisch ist hier wiede-
rum die standige Erreichbarkeit. Auch kurze Unterbrechungen der Ruhezeit konnen
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die Erholung zwischen zwei Arbeitstagen empfindlich beeintrachtigen. Daher ist es fur
zukunftige Untersuchungen auch wichtig zu analysieren, wie sich die Ruhezeit der Be-
schaftigten gestaltet. Besonders wichtig ist hier auch die Berlcksichtigung der Betreu-
ung von Kindern und pflegebedurftigen Angehdrigen sowie Hausarbeit (Piele & Piele,
2018). Des Weiteren sind individuelle Unterschiede im Bedurfnis der Vereinbarkeit von
Privat- und Berufsleben sowie die Arbeitsmotivation und das Engagement wichtige
EinflussgrofRen, die es in diesem Zusammenhang zu untersuchen gilt. Beispielsweise
zeigen besonders hoch motivierte Beschaftigte mit einer starken Identifikation mit dem
Beruf haufig selbstschadigendes Verhalten. Hinzukommt, dass sich individuelle Wert-
vorstellungen und Lebensentwirfe zusehends pluralisieren. Auch diese Entwicklung
sollte bertcksichtigt werden, damit Ergebnisse und Befunde nicht durch oberflachliche
Untersuchungen verschwimmen.

Im vorliegenden Report liegt der Fokus primar auf abhangig Beschaftigten. Zukunftige
Analysen sollten aber auch andere Beschaftigungsformen weiter im Blick haben. Im
Arbeitszeitreport 2016 finden sich bereits Auswertungen zu Selbstandigen bzw. Solo-
Selbstandigen und Mehrfachbeschaftigten (s. Kapitel 6.1 und 6.2 aus BAUA, 2016).
Diese Gruppen sind von besonderem Interesse, da hier langfristig auch eine Zunahme
erwartet wird. Aullerdem erscheint es sinnvoll, prototypische Gruppen zu betrachten,
bei denen sich bereits jetzt Veranderungen aufgrund der eingangs skizzierten Mega-
trends zeigen. Eine dieser Gruppen stellen Wissensarbeiterinnen und -arbeiter dar (Ar-
linghaus, 2017). Da hier Ubertragungseffekte auf andere Bereiche, insbesondere in der
Dienstleistung, zu erwarten sind, konnen zukunftige Entwicklungen aus einer Betrach-
tung dieses Tatigkeitsfelds abgeleitet werden. Eine andere Gruppe stellt spezifische
Organisationsformen selbstandiger Arbeit da, wie z.B. Gig-, Click- oder Cloudworking
(Eichhorst etal., 2017; Greef & Schroeder, 2017). Diese Organisationsformen von Arbeit
basieren haufig auf der plattformbasierten Vermittlung selbstandiger Arbeit im Internet.
Derartige Organisationsformen gehen mit auf3ergewohnlichen Arbeitszeitbedingungen
einher, wie z. B. extreme Schwankungen der Auftragslage, Akkordldhne, Vereinzelung
der Arbeitskrafte und Auflosung von betrieblichen und organisationalen Arbeits(zeit)-
strukturen. Diese Beschaftigungsformen beschreiben somit eine moglicherweise stark
gefahrdete Gruppe an Arbeitskraften, die auch aus Sicht des Arbeitsschutzes zukunftig
starker in den Fokus rucken wird.

Experten aus Forschung und Praxis sind sich dartber einig, dass die eingangs be-
schriebenen Treiber und Trends, wie globaler Wettbewerbsdruck, Digitalisierung und
die Pluralisierung gesellschaftlich-kultureller Werte, die Arbeitswelt weiter verandern
werden. Die Flexibilisierung von Arbeit aufdert sich in einigen Bereichen bzw. Beru-
fen bereits jetzt durch vielfaltigere und sich schnell verandernde Arbeitsbedingungen.
Offen bleibt dabei, wie sich diese Veranderungen auf Beschaftigte auswirken, d.h.
welche Chancen und Risiken sie fur die Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit um-
fassen. Dabei ist die mittel- und langfristige Perspektive besonders wichtig. Wir kon-
nen bereits jetzt die ersten Anzeichen dieses Wandels in den Arbeitszeitbedingungen
einzelner Wirtschaftsbereiche beobachten und die Auswirkungen beschreiben. Um
auch zukunftig Veranderungen frihzeitig entdecken zu kdnnen, ist eine weitere, inten-
sive Begleitung durch die Arbeitszeitberichterstattung unerlasslich. Die Befragung soll
daher kontinuierlich fortgefuhrt werden. Das Projekt Arbeitszeitberichterstattung der
BAUA ermdglicht dadurch nicht nur die wissenschaftliche Veroffentlichung der Ergeb-
nisse der Befragungen, sondern auch die Ableitung von Handlungsempfehlungen fur
die betriebliche und politische Praxis.
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Anhang A: Reprasentativitat der Daten

Ein Ziel der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2017 ist die Fortfuhrung der Beschreibung der
Arbeitswelt insbesondere im Hinblick auf die unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle der
Erwerbstatigen in Deutschland. Grundlegend dafur ist die Reprasentativitat der erho-
benen Daten fur die betrachtete Grundgesamtheit (vgl. Kap. 2.2). Im Folgenden soll
anhand einiger wesentlicher soziodemografischer Merkmale aufgezeigt werden, dass
die Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung ein reprasentatives Bild der Realitat zeich-
nen. Dazu werden die gewichteten Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015 und
2017 mit denen des Mikrozensus 2014 bzw. 2016 verglichen, diese Datenbestande
wurden auch jeweils zur Gewichtung herangezogen. Zudem erfolgt fur ausgewahlte
Merkmale eine Gegenulberstellung mit einer etablierten Erwerbstatigenbefragung ahn-
lichen Umfangs aus dem Jahr 2012 (BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2012). Es
ist zu beachten, dass einige der betrachteten Merkmale (z.B. Alter und Geschlecht) in
das Gewichtungsmodell der beiden Erwerbstatigenbefragungen eingeflossen und so
auf die Eckwerte des Mikrozensus angepasst worden sind.

Gewichtung der Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015 und 2017

Nach Abschluss der jeweiligen Erhebung wurden die Daten in einem mehrstufigen Prozess
gewichtet. Dabei wurden zum einen die Auswahlwahrscheinlichkeiten der befragten Perso-

nen bericksichtigt und zum anderen erfolgte eine Anpassung an die Eckwerte der amtlichen
Statistik (Mikrozensus 2014 bzw. 2016). Hierzu wurde eine Sonderauswertung des Statistischen
Bundesamts herangezogen, die auf die im Rahmen der Befragung vorgenommene Selektion
angepasst wurde (z.B. mindestens 10 Stunden Wochenarbeitszeit). Bei der Gewichtung wurden
folgende Merkmale berlcksichtigt: Geschlecht, Altersgruppen, deutsche oder andere Staats-
angehorigkeit, hdchster allgemeinbildender Schulabschluss, Bundesland, politische Gemeinde-
grolRenklasse und Haushaltsgrofie. Weitere Informationen sind in den Methodenberichten zur
BAuA-Arbeitszeitbefragung zu finden. Alle Auswertungen im vorliegenden Bericht beruhen auf
den gewichteten Daten.

In der Arbeitszeitbefragung sind 91 % (2015) bzw. 92 % (2017) abhangig Beschaftigte,
das heildt Arbeiterinnen und Arbeiter, Angestellte und Beamtinnen und Beamte (vgl.
Tab. A1), im Mikrozensus 88 % (2015) bzw. 89% (2017). In der Arbeitszeitbefragung
sind dabei etwas mehr Angestellte (2015: 67 %; 2017: 62 %) und etwas weniger Arbei-
terinnen und Arbeiter vertreten (2015: 18 %; 2017: 21 %). Auch die Gruppe der Selbst-
standigen, freiberuflich tatigen Personen und freien Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist
mit 8 % gegenuber dem Mikrozensus leicht unterreprasentiert.
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Tab. A1 Stellung im Beruf bei allen Erwerbstatigen

BAUA- BAUA-
Stellung im Beruf Arbeitszeit- Mikrozensus Arbeitszeit- Mikrozensus
9 befragung 2014 befragung 2016
2015 2017
Arbeiter und Arbeiterinnen 18 21 17 19
Angestellte 67 62 69 65
Beamte und Beamtinnen 6 5 6 5
{-\bhanglg Beschiftigte 91 88 92 89
insgesamt
Selbstandige, freiberuflich
tatige Personen, freie Mit- 8 11 7 11
arbeiter und Mitarbeiterinnen
Mithelfende Familien- 0 0 0 0

angehdrige

alle Angaben in Prozent; Rundungsfehler moglich
Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015 (n = 20030) und 2017 (n = 9660), Mikrozensus 2014 und 2016

Fir die im Fokus des Berichts stehenden abhangig Beschaftigten zeigt Tabelle A2 in
Bezug auf die Alters- und Geschlechterverteilung nahezu keine Abweichungen vom
Mikrozensus 2014 bzw. 2016 und nur geringe Abweichungen zur BIBB/BAuA-Erwerbs-
tatigenbefragung (ETB) 2012 bzw. 2018.

Dem etwas geringeren Arbeiterinnen- bzw. Arbeiteranteil entsprechend zeigt sich auch
beim hoéchsten Bildungsabschluss eine leichte Unterreprasentanz gegenuber dem Mi-
krozensus bei Personen, die maximal einen Volks- oder Hauptschulabschluss vorzu-
weisen haben. Die Personen ohne Schulabschluss beziehungsweise mit sonstigen
(z.B. auslandischen) Schulabschlissen sind in der Arbeitszeitbefragung unterrepra-
sentiert. Der Vergleich zur BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2012 zeigt diesel-
be Tendenz, die aber in der empirischen Sozialforschung bekannt ist: Personen mit
niedrigem Bildungsniveau sind in telefonischen Befragungen haufig unterreprasentiert
(z.B. Kleinert, Ruland & Trahms, 2013).

Auch bezuglich der Verteilung der Wirtschaftszweighauptgruppen zeigen sich nur ge-
ringe Unterschiede zum Mikrozensus. Lediglich der Bereich ,Handel, Verkehr, Gast-
gewerbe und Information® ist gegenuber dem Mikrozensus schwacher vertreten. Auch
hier bietet sich in der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2012 ein ahnliches Bild.
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Tab. A2 Vergleich verschiedener Merkmale bei abhangig Beschaftigten

BAUA- BAUA-
Arbeits- Mikro- Iz Arbeits- Mikro-
. BAUA- .
Merkmale zeitbe- zensus zeitbe- zensus
ETB
fragung 2014 2012 fragung 2016
2015 2017

Geschlecht
Manner 53 53 54 54 54
Frauen 47 47 46 46 46
Alter
15-29 Jahre 16 15 17 17 17
30-44 Jahre 35 35 36 33 33
45-54 Jahre 30 30 31 29 29
55-65 Jahre 19 19 16 20 19
66 Jahre und alter 1 1 1 1 1
Bildungsabschluss
max. Volks-/Hauptschule 22 26 26 16 23
mittlere Reife/POS" 41 38 41 39 36
Faghhochschulrelfe, 36 34 32 44 37
Abitur
sonstige/ohne Abschluss 1 3 1 1 3
Wirtschaftszweig
Lgnd, Fo_rstwwtschaft, y 1 1 1 1
Fischerei
produzierendes Gewerbe 26 o4 33 28 23

(ohne Baugewerbe)

Baugewerbe 5 6 6 6 6
Handel, Verkehr, Gast-
gewerbe und Information

Finanzierung, Vermie-
tung, Unternehmens- 13 13 10 12 13
dienstleister

Offentliche und private
Dienstleistungen

21 25 20 22 26

33 31 30 31 31

alle Angaben in Prozent; Rundungsfehler méglich
Quelle: Arbeitszeitbefragung 2015 (n = 18224) und 2017 (n = 9545)
Mikrozensus 2014/2016, BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung 2012 (n = 17562)

' Polytechnische Oberschule
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Anhang B: Tabellen

Tab. 1 Tatsachliche Wochenarbeitszeit 77
Tab. 2 Vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit 78
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Tab. 4 Wochenendarbeit 80
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Tab. 7a Flexibilitatsanforderungen | (Anderung der Arbeitszeiten,
Ankundigungszeitraume) 84

Tab. 7b  Flexibilitatsanforderungen Il (Standige Erreichbarkeit) 85

Hinweise zu den Tabellen

Im Folgenden sind Tabellen zu zentralen Variablen zur Arbeitszeit, die im vorliegenden
Report untersucht werden, abgebildet. In der Tabelle wird die Verteilung der Variab-
len in Prozent dargestellt. Neben der Gesamtverteilung in der gewichteten Stichprobe
werden Verteilungen innerhalb verschiedener Gruppen dargestellt, namlich nach Teil-
zeit und Vollzeit, Geschlecht, Alter, Bildung, Wirtschaftsbereichen und BetriebsgrofRe.
In der Tabelle sind Zeilenprozente dargestellt. Es ist also beispielsweise abzulesen,
wie viel Prozent der Frauen von haufigen Anderungen der Arbeitszeiten betroffen sind,
oder auch, wie hoch der Anteil der Beschaftigten in einem bestimmten Wirtschaftsbe-
reich ist, die selbst Uber ihre Pausenzeiten entscheiden konnen. Zum besseren Ver-
gleich sind die Zahlen der beiden Wellen 2015 und 2017 durch einen Schragstrich
getrennt dargestellt.

Weitere Informationen zur Erfassung und Bildung der Merkmalsvariablen (z. B. Bildungs-
niveau) finden sich in Kapitel 2.3.
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Tab.1 \Vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit

Vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit (2015/2017)

10-19 h 20-34 h 35-39h 40-47 h ab 48 h
gesamt 7/6 20/20 33/34 37/38 2/2
Liange der Arbeitszeit
Teilzeit? 30/27 67/70 2/* ** *I*
Vollzeit? ** 6/6 43/44 48/48 2/2
Geschlecht
Manner 2/2 6/5 39/39 50/51 3/3
Frauen 13/11 36/36 27/29 23/23 1/*
Alter in Jahren
15-29 8/10 14/14 31/33 45/41 3/*
30-44 715 20/21 31/30 40/43 2/2
45-54 715 22/21 36/37 33/35 2/*
55-65 717 22/21 35/38 34/32 2/*
Bildung?
niedrig 14/18 24/23 27/29 31/29 *I*
mittel 7/6 20/19 36/36 34/36 2/2
hoch 6/4 20/20 30/32 43/42 1/*
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 9/7 26/26 37/38 26/27 2/
Industrie 2/* 817 46/47 43/44 *I*
Handwerk 3/* 12/10 28/26 55/60 *I*
Dienstleistungen 10/9 25/25 25/25 37/38 2/2
anderer Bereich 8/9 26/28 27/29 35/32 */*
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 10/9 27127 23/23 38/40 2/2
50 bis 249 Beschaftigte 6/6 19/20 30/30 43/43 2/2
ab 250 Beschaftigte 4/4 13/13 48/49 33/33 2/1
Arbeitsintensitat
Ezgﬁgﬁggjﬂa und 5/4 19/18 34/35 41741 2/2
Uberforderung durch 5/5 20/20 34/32 39/42 3/1

Arbeitsmenge

2015: n=17393; 2017: n = 8488
alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler moglich; * Fallzahl zu gering

' tatséchliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden
2 tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden
3 Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)
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Tab. 2 Tatsachliche Wochenarbeitszeit

Tatsachliche Wochenarbeitszeit (2015/2017)

10-19h 20-34h 35-39h 40-47h 48-50h ab 60 h

gesamt 6/5 17/18 16/17 44 /45 13/12 4/4
Lange der Arbeitszeit

Teilzeit" 26/22 74/78 - - - -
Vollzeit? - - 21/21 58/58 16/16 5/5
Geschlecht

Manner 2/2 5/4 16/16 54/56 18/17 6/5
Frauen 11/8 32/33 16/18 33/33 717 2/2
Alter in Jahren

15-29 10/11 11/11 14/15 47/48 14/11 4/4
30-44 5/3 18/18 15/14 44/47 14/13 4/4
45-54 6/3 19/19 17/18 43/44 12/13 4/3
55-65 5/5 19/19 18/21 44/42 11/11 3/3
Bildung?

niedrig 16/18 20/28 19/16 30/22 12/15 *I*
mittel 715 18/18 18/18 43/45 10/11 3/4
hoch 4/3 15/15 13/15 47/48 16/14 5/4
Wirtschaftsbereiche

Offentlicher Dienst 6/5 22/22 17/20 42/41 10/9 3/4
Industrie 1/1 717 22/22 52/55 15/13 3/2
Handwerk 4/2 10/11 13/10 55/61 15/15 3/2
Dienstleistungen 10/8 23/22 12/14 39/38 12/14 5/4
anderer Bereich 7/8 22/24 16/10 36/38 15/15 5/5
BetriebsgroRe

bis 49 Beschaftigte 9/8 24123 13/14 40/39 11/12 4/4
50 bis 249 Beschaftigte 5/4 15/17 14/14 47/49 15/13 4/4
ab 250 Beschaftigte 3/3 11/11 21/22 48/50 13/12 4/3

Arbeitsintensitat

haufiger Termin- und
Leistungsdruck
Uberforderung durch
Arbeitsmenge

3/3 15/14 14/15 46/48 16/16 6/5

3/3 16/15 14/13 44747 16/16 7/6

2015: n =17393; 2017: n = 8655
alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler moglich; * Fallzahl zu gering

' tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden

2 tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden
3 Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)
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Tab.3 Uberstunden

Uberstunden (2015/2017)

bis2h iber2bis5h tiber 5 bis 10 h tiber 10 h
gesamt 53/52 22/24 15/15 9/8
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit? 76/74 17/20 6/6 1/*
Vollzeit? 47/46 24126 18/18 11/10
Geschlecht
Manner 48/47 23/25 18/18 11/10
Frauen 59/59 21/23 12/12 716
Alter in Jahren
15-29 53/53 21/26 16/13 10/8
30-44 51/48 23/26 16/16 10/10
45-54 54752 23/24 15/16 8/8
55-65 57/59 21/21 14/14 8/6
Bildung?®
niedrig 67/69 12/* 13/* 8/*
mittel 58/55 22/24 13/14 717
hoch 44147 24/25 19/17 13/10
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 56/56 20/21 13/12 11/10
Industrie 47/43 27131 18/20 8/6
Handwerk 55/53 23/26 14/17 7/*
Dienstleistungen 54/55 22/21 15/14 9/9
anderer Bereich 55/52 19/24 17/14 9/10
BetriebsgroRe
bis 49 Beschéftigte 59/54 20/23 13/15 8/8
50 bis 249 Beschaftigte 50/53 24123 15/16 11/8
ab 250 Beschéftigte 49/50 24127 17/16 9/8
Arbeitsintensitat
E::g:gﬁ;ggﬂ; und 44144 24/26 20/19 13/11
berforderung durch 42137 25/31 19/19 14/13

Arbeitsmenge

2015: n =17268; 2017: n = 8405
alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler méglich

' tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden
2 tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden
3 Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)
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Tab.4 Wochenendarbeit

Wochenendarbeit 1 (2015/2017)

keine Wochenendarbeit Wochenendarbeit

Wochenendarbeit nur samstags auch sonntags
gesamt 57/57 20/19 23/24
Liange der Arbeitszeit
Teilzeit? 59/59 20/20 21/21
Vollzeit? 56/56 20/19 24/25
Geschlecht
Manner 54/54 22/22 24/24
Frauen 60/60 17/16 23/25
Alter in Jahren
15-29 48/50 25/19 27/31
30-44 56/57 20/19 24123
45-54 59/58 19/19 22/22
55-65 61/60 17/18 22/23
Bildung*
niedrig 43/44 29/28 27/28
mittel 54/54 23/22 23/24
hoch 62/63 15/13 24124
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 58/60 9/10 32/31
Industrie 62/61 20/20 18/19
Handwerk 57/58 31/29 12/13
Dienstleistungen 53/53 28/25 19/22
anderer Bereich 54/53 13/13 33/34
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 56/55 24123 20/22
50 bis 249 Beschaftigte 55/54 20/20 25/26
ab 250 Beschaftigte 60/60 15/14 25/25
Arbeitsintensitat
Ezgt'gﬁgggm; und 52/51 21/21 27/28
Uberforderung durch 49/46 21/22 30/31

Arbeitsmenge

2015: n =16745; 2017: n = 8220
alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler méglich

Wochenendarbeit mindestens einmal im Monat
tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden
tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden
Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)

AW N -
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Tab. 5 Schichtarbeit und versetzte Arbeitszeiten

Schichtarbeit und versetzte Arbeitszeiten (2015/2017)

Arbeits-

zeiten Versetzte e ChsSlschicht
zwischen Arbeitszeiten schicht ohpe mit Nachtarbeit
7 und 19 Uhr Nachtanteile = und Dauernacht
gesamt 80/78 8/10 5/5 7/8
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit" 83/83 8/8 5/5 4/4
Vollzeit? 80/77 8/10 5/5 8/8
Geschlecht
Manner 78/76 9/11 4/4 8/9
Frauen 83/80 7/9 5/6 5/6
Alter in Jahren
15-29 79/71 8/12 517 8/10
30-44 81/81 7/8 5/4 7/6
45-54 80/78 8/9 5/5 8/8
55-65 81/77 9/11 5/6 5/6
Bildung?
niedrig 62/53 19/20 11/19 8/*
mittel 76/73 9/11 6/6 9/10
hoch 89/88 5/7 2/2 4/4
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 83/81 6/8 3/4 817
Industrie 74/72 717 6/7 13/14
Handwerk 86/84 8/10 4/* **
Dienstleistungen 81/77 9/12 6/6 4/4
anderer Bereich 81/79 9/10 [ 6/8
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 85/83 8/10 4/5 3/3
50 bis 249 Beschaftigte 80/76 8/11 5/6 717
ab 250 Beschaftigte 77174 6/9 5/5 12/12
Arbeitsintensitat
E:g{gﬁ;ggﬂ; und 79177 8/9 5/6 8/8
Uberforderung durch 76/71 8/12 6/8 10/9

Arbeitsmenge

2015: n =17934; 2017: n = 8687
alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler méglich, * Fallzahl zu gering

T tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden
2 tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden
3 Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)
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Tab. 6a Flexibilitatsmoglichkeiten | (Anfangs- und Endzeiten, Stunden frei)

Zeitlicher Handlungsspielraum | (2015/2017)

Einfluss auf Zeitpunkt: Einfluss auf Zeitpunkt:
Arbeitsbeginn/-ende ein paar Stunden frei

wenig mittel viel wenig mittel viel
gesamt 45/46 17/15 38/39 32/31 25/24 44/45
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit? 46/48 18/14 36/38 34/31 22/23 43/46
Vollzeit? 45/45 17/16 39/39 31/31 25/24 44/44
Geschlecht
Manner 44/45 16/15 40/40 29/29 24725 47/46
Frauen 46/47 18/16 36/37 35/34 25/23 40/43
Alter in Jahren
15-29 47/49 21/14 32/37 36/38 25/19 39/43
30-44 42/44 17/16 41/40 31/30 24127 44/44
45-54 46/46 16/16 38/38 30/30 25/25 46/46
55-65 47/48 15/15 37/38 31/32 2422 44 /46
Bildung?
niedrig 59/61 18/* 23/27 47/48 26/18 27/33
mittel 52/54 17/15 31/31 34/34 26/26 40/40
hoch 32/32 17/16 51/51 25/26 22/22 53/52
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 45/44 17/15 38/41 33/35 23/22 44/43
Industrie 40/43 15/13 45/44 22/26 26/25 51/49
Handwerk 57161 19/17 25/21 34/33 29/26 38/40
Dienstleistungen 43/44 17/17 39/39 33/31 24/23 43/45
anderer Bereich 45/49 18/12 37/39 35/33 23/24 42/43
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 51/52 18/16 31/32 35/33 25/26 40/41
50 bis 249 Beschaftigte 46/46 18/17 36/37 35/35 23/22 42/43
ab 250 Beschaftigte 37/38 14/13 49/48 24127 25/24 51/50

Arbeitsintensitat

haufiger Termin- und
Leistungsdruck

Uberforderung durch
Arbeitsmenge

47147 16/16 37/37 36/36 25/26 40/39

52/53 17/18 31/30 43/46 25/24 32/30

Einfluss Arbeitsbeginn/-ende, 2015: n = 18055, 2017: n = 8 738; Einfluss, ein paar Stunden frei nehmen,
2015: n =17976; 2017 n = 8 743; alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler mdglich

' tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden
tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden
3 Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)
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Tab. 6b Flexibilitatsmoglichkeiten Il (Pausen, Urlaub)

Zeitlicher Handlungsspielraum Il (2015/2017)

Einfluss auf Zeitpunkt: Einfluss auf Zeitpunkt:
Pausen Urlaub oder ein paar Tage frei

wenig mittel viel wenig mittel viel
gesamt 30/29 18/15 52/56 17/16 26/26 57/58
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit? 35/35 17/14 48/51 17/17 24122 59/61
Vollzeit? 29/28 19/15 53/57 16/16 27127 56/57
Geschlecht
Manner 28/26 18/15 54/59 15/14 27126 58/60
Frauen 33/33 19/15 48/52 19/18 26/25 55/57
Alter in Jahren
15-29 29/32 21/13 49/55 14/18 27/24 59/58
30-44 28/27 18/16 54/57 16/15 26/27 58/58
45-54 31/28 17/17 52/55 17/15 27/26 56/59
55-65 34/32 18/15 48/54 20/17 25/25 55/58
Bildung?
niedrig 41/45 18/* 41/45 22/22 28/23 50/55
mittel 34/33 19/15 47/52 15/14 28/29 56/57
hoch 23/23 17/15 60/62 18/17 23/22 59/61
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 32/30 19/16 49/53 23/22 25/23 52/56
Industrie 33/33 17/13 50/54 11/11 27127 62/63
Handwerk 30/33 21/16 49/52 18/20 28/28 53/51
Dienstleistungen 25/24 17/16 58/60 14/13 26/26 60/61
anderer Bereich 29/31 20/15 51/54 18/17 28/28 54/55
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 31/30 20/17 49/53 19/19 26/26 55/56
50 bis 249 Beschaftigte 32/32 18/16 49/52 20/20 26/26 54/54
ab 250 Beschaftigte 27126 17/13 57/60 11/10 27/26 62/63

Arbeitsintensitat

haufiger Termin- und
Leistungsdruck

Uberforderung durch
Arbeitsmenge

33/32 19/16 49/52 19/18 29/30 52/52

39/36 19/17 42/47 26/23 31/34 43/44

Einfluss Pausen, 2015: n = 18029, 2017: n = 8 746; Einfluss Urlaub, 2015: n = 18004, 2017: n = 8739;
alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler méglich

' tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden
2 tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden
3 Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)
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Tab. 7a Flexibilitatsanforderungen |
(Anderung der Arbeitszeiten, Ankiindigungszeitraume)

Anderung der Arbeitszeiten, Ankiindigungszeitraume (2015/2017)

Anderung der Ankijndi_gungszeitréume
Arbeitszeiten fur Anderungen
. . Mmanchmall am am 2 Tage el
haufig selten/nie selben Vortag und schu_ad-
Tag mehr lich
gesamt 14/14 86/86 26/33 23/25 12/11 39/31
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit" 11/11 89/89 19/27 25/25 16/* 40/34
Vollzeit? 14/15 86/85 27/35 23/25 12/11 38/30
Geschlecht
Manner 14/14 86/86 28/37 22/22 13/14 37/27
Frauen 13/14 87/86 24/29 24/28 12/* 40/34
Alter in Jahren
15-29 15/16 85/84 25/44 27124 13/* 34/24
30-44 14/14 86/86 27132 21/25 12/* 40/33
45-54 14/13 86/87 28/31 23/21 12/18 37/29
55-65 12/12 88/88 21/26 24/30 ** 43/34
Bildung?
niedrig 14/* 86/88 |/ ** */* 49/*
mittel 13/14 87/86 25/33 25/27 13/10 37/31
hoch 15/14 85/86 29/31 20/21 10/16 40/33
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 15/15 85/85 20/25 25/29 13/~ 42/37
Industrie 11/9 89/91 29/* 24[* 12/~ 35/31
Handwerk 12/14 88/86 35/61 *I* */* 31/
Dienstleistungen 14/15 86/85 29/30 24/27 11/* 37/29
anderer Bereich 16/17 84/83 *[* [ [ 43/*
BetriebsgroRe
bis 49 Beschéftigte 14/16 86/84 25/38 25/25 12/10 39/26
50 bis 249 Beschéftigte 14/13 86/87 27124 24129 13/* 36/35
ab 250 Beschéftigte 13/12 87/88 27/34 20/19 14/* 39/34
Arbeitsintensitat
E::Jsft'gﬁggjm; und 20/20 80/80  27/31  24/25  10/10  38/35
Uberforderung durch 26/26 74174 26/37  27/26 10/*  38/32

Arbeitsmenge

Anderung der Arbeitszeiten, 2015: n = 18059, 2017: n = 8 754; Ankiindigungszeitrdume fiir Anderungen, 2015:
n =2436, 2017: n = 1197; alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler moglich

' tatsachliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden
tatsachliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden
3 Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)
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Tab. 7b Flexibilitdtsanforderungen Il (Standige Erreichbarkeit)

Sténdige Erreichbarkeit (2015/2017)

Haufige Kontaktierung

. -
Erwartung Erreichbarkeit im Privatleben 2

. trifft teil_sl trifft zu hiuflg manchma_ll

nicht zu teils selten/nie
gesamt 61/60 17/16 22/24 12/12 88/88
Lange der Arbeitszeit
Teilzeit?® 64/62 16/16 20/22 11/11 89/89
Vollzeit* 60/59 18/16 22/25 13/12 87/88
Geschlecht
Manner 59/59 19/16 22/25 12/11 88/89
Frauen 63/61 16/15 21/24 13/13 87/87
Alter in Jahren
15-29 59/57 18/18 23/24 16/15 84/85
30-44 61/58 17/15 22/26 14/14 86/86
45-54 62/63 17/15 21/22 10/11 90/89
55-65 62/61 18/15 21/24 11/8 89/92
Bildung®
niedrig 54/46 20/21 26/33 15/* 85/91
mittel 63/62 17/15 20/23 13/12 87/88
hoch 59/59 18/15 24/26 12/12 88/88
Wirtschaftsbereiche
Offentlicher Dienst 60/59 18/16 23/26 14/12 86/88
Industrie 67/66 16/14 17/19 8/10 92/90
Handwerk 59/61 19/16 22/24 14/10 86/90
Dienstleistungen 61/59 17/17 23/24 12/13 88/87
anderer Bereich 59/51 18/14 24/34 13/17 87/83
BetriebsgroRe
bis 49 Beschaftigte 58/55 18/17 24/28 14/14 86/86
50 bis 249 Beschaftigte 59/61 18/15 23/24 13/13 87/87
ab 250 Beschaftigte 67/64 16/14 18/21 11/10 89/90
Arbeitsintensitat
EZ:‘S‘:S%STE:L@E und 55/54 19/17 26/30 16/17 84/83
Uberforderung durch 52/48 18/17 30/35 19/19 81/81

Arbeitsmenge

Erwartung Erreichbarkeit, 2015: n = 18069, 2017: n = 8 756; Haufigkeit Kontaktierung im Privatleben,
2015: n =18093, 2017: n = 8 760; alle Angaben in Zeilenprozent; Rundungsfehler mdglich

" Erwartung des Arbeitsumfelds, im Privatleben fiir 3 tatséchliche Wochenarbeitszeit 10 bis 34 Stunden
dienstliche Angelegenheiten erreichbar zu sein 4 tatséchliche Wochenarbeitszeit ab 35 Stunden
2 Haufigkeit der Kontaktierung im Privatleben aus 5 Klassifikation nach ISCED (vgl. Kap. 2.3)

arbeitsbezogenen Griinden
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