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Historische Einordnung

Die Frage nach der wochentlichen Arbeitszeit
von Arbeitnehmer*innen ist seit rund zwei
Jahrhunderten Gegenstand intensiver politi-
scher und gesellschaftlicher Debatten. Um
den Kontext der gegenwartigen Diskussion
Uber die 4-Tage-Woche besser zu verstehen,
soll zu Beginn ein kurzer historischer Abriss
gegeben werden.

Arbeitszeitreduzierungen seit der
Industrialisierung

Ahnlich wie in anderen industrialisierten Lan-
dern gab es zu Beginn des 19. Jahrhunderts in
Deutschland faktisch keine verbindlichen
Arbeitszeitregelungen. Die Arbeitstage wa-
ren mit oftmals 16 Stunden extrem lang und
kaum reguliert; sechs Tage Arbeit pro Woche
stellten keine Seltenheit dar. Dies galt damals
nicht nur fir erwachsene Arbeitende, son-
dern durchaus weit verbreitet auch fir Kin-
der. Die Folgen dieser nach heutigen MaBsta-
ben unmenschlichen Bedingungen waren
haufige Unfélle, massive gesundheitliche Pro-
bleme der Beschéftigten und eine geringe Le-
benserwartung (Meiners, 2023).

Im spateren 19. Jahrhundert traten erste ge-
setzliche Regelungen in Kraft, die dem Zweck
dienten, der weit verbreiteten Ausbeutung
entgegenzuwirken und die Arbeitsbedingun-
gen der Beschaftigten zu verbessern. Auf
Druck von Gewerkschaften und sozialen Re-
formern wurde beispielsweise in GroBbritan-
nien 1833 der Factory Act verabschiedet, der
allerdings zunachst nur die Arbeitszeit von
Kindern () begrenzte (Wallenfeldt, 2023). In
PreuBen wurde 1839 das PreuBische Regula-
tiv verabschiedet; auch dieses regelte die
Arbeitszeit von Kindern und Jugendlichen.
1889 dann folgte das Arbeitsschutzgesetz,
das die Arbeitszeit fur Frauen und Jugendli-
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che begrenzte und allgemeine Arbeitsschutz-
bestimmungen einflhrte (Kaufhold, 1989).

Als Ergebnis von Arbeiterstreiks und steigen-
dem politischen Druck verbesserten sich zu
Beginn des 20. Jahrhunderts in vielen Lan-
dern die Arbeitsbedingungen weiter. So wur-
de vielerorts der 8-Stunden-Tag bei einer
48-Stunden-Woche eingefiihrt. In der Weima-
rer Republik erfolgte die Einflihrung des
8-Stunden-Tags im Jahr 1918; hier vor allem
im Lichte der Novemberrevolution und des
steigenden Drucks der Arbeiterbewegung
(Schwarz, 2017).

In der Zeit des nationalsozialistischen Terrors
wurden wesentliche Arbeitszeitregelungen
wieder auBer Kraft gesetzt. Es galt die Kriegs-
wirtschaft, in der maximale Arbeitszeiten ab-
verlangt wurden. Hinzu kam Zwangsarbeit in
einem bis dahin nie dagewesenen Ausmal
(Schneider, 2014).

Nach dem Zweiten Weltkrieg wurden in West-
deutschland die Arbeitsschutzgesetze wie-
der eingefiihrt und weiterentwickelt. Die
Arbeitszeiten wurden schrittweise reduziert,
und es kam zur Einfihrung der 40-Stunden-
Woche sowie zur starkeren Regulierung von
Uberstunden und Nachtarbeit. In der DDR
waren die Arbeitszeiten ebenfalls gesetzlich
geregelt, mit Fokus auf Vollbeschéaftigung.
Die Arbeitswoche betrug anfangs 43,75 Stun-
den, wurde aber in den 1960er-Jahren auf 40
Stunden reduziert (Schréder, 2018).

Nach der Wiedervereinigung im Jahre 1990
wurden die Arbeitszeitgesetze der Bundesre-
publik auf das Gebiet der ehemaligen DDR
ausgedehnt. Seitdem hat sich in Deutschland
ein Trend zu flexibleren Arbeitszeitmodellen
entwickelt, einschlieBlich Teilzeitarbeit, Gleit-
zeit und Homeoffice. Auch die Work-Life-Ba-



lance und die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie gewinnen an Bedeutung bei der Arbeits-
zeitgestaltung.

Die 4-Tage-Woche aufgrund
duBerer Umsténde

Neben dem Einfluss von Gewerkschaften und
anderen gesellschaftlichen Akteur*innen,
gab es auch immer wieder duBere Umstande,
die zu veranderten Arbeitszeitmodellen ge-
fihrt haben, wenngleich auch meist nur tem-
porar.

Die ,,Great Depression“ in den USA
(1930er-Jahre)

In den USA fihrte die als ,Great Depression
bezeichnete schwere Wirtschaftskrise in den
1930er-Jahren zu einer verstarkten Diskus-
sion Uber die Arbeitszeitverkirzung. Die Ge-
werkschaften forderten kirzere Arbeitswo-
chen, um Arbeitsplatze fir mehr Menschen
zu schaffen. Diese Forderungen fiihrten 1938
zur Einfiihrung des Fair Labor Standards Act
(FLSA), der die 40-Stunden-Woche und die
Uberstundenregelungen in den USA festlegte
(Blomert, 2009).

“

Die Energiekrise (1970er-Jahre)

Die Einfihrung der 4-Tage-Woche wahrend
der Energiekrise in den 1970er-Jahren war
eine Reaktion auf die steigenden Energiekos-
ten und die Bemihungen, den Energiever-
brauch zu reduzieren. Indem man an einem
Tag pro Woche die Arbeitspldtze und damit
den Energiebedarf in Biros, Fabriken und
Verkehrssystemen reduzierte, sollte Energie
eingespart werden. In diesem Modell wurden
die Arbeitszeiten an den verbleibenden
Arbeitstagen verldngert, in der Regel auf 10
Stunden pro Tag. Die Umsetzung war nicht
einheitlich, nahezu alle Betriebe kehrten nach
dem Abklingen der Energiekrise und der da-
mit verbundenen Stabilisierung der Energie-
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preise wieder zum vorherigen Arbeitszeitmo-
dell zurtick (Eklkofer, 2014).

COVID-19-Pandemie (2020er-Jahre)

Auch die COVID-Pandemie veranderte unse-
re Arbeitswelt nachhaltig. Aufgrund der Not-
wendigkeit von Telearbeit, ausbleibender
Auftradge sowie Kurzarbeit mussten Arbeits-
zeitmodelle flexibilisiert und angepasst wer-
den (z.B. Alipour, Falck & Schuiller, 2020; Ha-
raldsson & Kellam, 2021). Gleichwohl es zu
frih ist, um die langfristigen Auswirkungen
dieser Umstellung zu evaluieren, kann speku-
liert werden, dass diese einen Beitrag auf dem
Weg zur 4-Tage-Woche darstellen.

4-Tage-Woche als Ausdruck der
Work-Life-Balance und als MaB-
nahme des Personalmarketings

Die gegenwartige Diskussion der 4-Tage-Wo-
che ist klar zu sehen im Lichte des zuneh-
menden Fachkraftemangels und einer grund-
legend veranderten Bedirfnislage auf Seiten
der Beschéftigten. Neben der Suche nach
Sinn und Zweck der Arbeit stehen flr sie As-
pekte wie nachhaltige Beschéaftigungsmodel-
le, Gesundheit und Wohlbefinden und eine
gute Balance zwischen Job sowie Privatleben
klar im Vordergrund. Arbeitgeber*innen, die
hier entsprechende Angebote machen, erhof-
fen sich Vorteile im Wettbewerb um Fachkraf-
te und Talente (Feid et al., 2024).



Modelle der 4-Tage-Woche

Bei Betrachtung der gegenwértigen Diskus-
sion fallt zundchst einmal auf, dass es das
eine Modell nicht gibt. Unterschiedliche
Varianten wurden und werden erprobt, von
denen hier einige vorgestellt werden sollen.

Beibehaltung der Wochenarbeitszeit
bei Aufteilung auf vier Tage

Bei diesem Modell werden weder die Ver-
gltung noch die wodchentliche Arbeitszeit
angepasst.
geleistete Arbeit wird an vier Tagen erbracht,

Die bislang an finf Tagen

so dass ein zusatzlicher freier Tag zur Ver-
fligung steht. Bei einer Vollzeitstelle mit 40
Stunden pro Woche werden also an vier
Tagen jeweils zehn Stunden gearbeitet.

Reduzierung der Arbeitszeit auf 4*8
Stunden pro Woche bei gleicher Ver-
glitung (Prinzip ,,100-80-100)

Dieses Modell stellt insofern einen echten
Benefit fir die Beschaftigten dar, als die
Arbeitszeit bei vollem Lohnausgleich auf 80%
reduziert wird. Das Prinzip ,100-80-100“
besagt dabei, dass bei 100% Vergltung und
80% Arbeitszeit 100% Output geliefert
werden muss. Dies wird oft angestrebt durch
eine Verschlankung von Arbeitsprozessen,
durch technische Verbesserungen, durch

einen Wegfall unnétiger Abstimmungs-
schleifen und durch eine schlankere
Hierarchie.

Reduzierung der Arbeitszeit auf 4*8
Stunden bei analoger Reduzierung
der Beziige (Teilzeitmodell)

Bei diesem Modell der 4-Tage-Woche handelt
es sich um ein klassisches Teilzeitmodell, bei
dem sowohl die Arbeitszeit als auch die Bezi-
ge auf 80% reduziert werden. Im Ergebnis
wird auch hier nur an vier Tagen gearbeitet.
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Die saisonale 4-Tage-Woche

Dieses Modell eignet sich besonders fiir Be-
triebe, in denen das Arbeitsaufkommen sich
im Jahresverlauf unterschiedlich verteilt.
Wéhrend in der ,Saison“ an finf oder sechs
Tagen pro Woche gearbeitet wird, erfolgt in
der ruhigeren Zeit eine Reduzierung der
Arbeitszeit auf vier Tage pro Woche. Dem
Grunde nach handelt es sich hier um ein Mo-
dell auf Basis eines Jahres-Arbeitszeitkontos.

Einstellung zur 4-Tage-Woche in
der deutschen Bevélkerung

Anhand der historischen Einordnung wird
deutlich, dass es sich bei der 4-Tage-Woche
keineswegs um ein neues Konzept handelt,
wobei - wie im vorherigen Abschnitt darge-
stellt zu beachten ist - es DIE 4-Tage-Woche
gar nicht gibt. In den vergangenen Jahren hat
es eine Reihe praktischer Umsetzungen ver-
schiedener Modelle der 4-Tage-Woche gege-
ben - dazu spater mehr -, eine flachende-
ckende Einflihrung ist aber bisher ausgeblie-
ben. So  zeigten Ergebnisse  der
Arbeitszeitbefragung der Bundesanstalt fir
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAUA,
2022), dass ein GrofBteil der Arbeitnehmen-
den ihrer Arbeit an finf Tagen in der Woche
nachgeht. Gleichzeitig wurde deutlich, dass
insbesondere Beschaftigte in Vollzeit mehr-
heitlich eine Reduktion ihrer Arbeitszeit (bei
entsprechender Verdnderung des Arbeits-
entgelts) bevorzugen wirden (BAuA, 2022).
Wie stehen deutsche Arbeitnehmer*innen
also zu der Idee einer 4-Tage-Woche?

Mit dieser Frage setzte sich unter anderem
eine aktuelle Studie der Hans-Bockler-Stif-
tung auseinander (Lott & Windscheid, 2023).
Diese beleuchtete neben der Haltung zur
4-Tage-Woche auch Griinde fiir eine Befir-
wortung oder Ablehnung.



Den Ergebnissen der Online-Befragung lie-
gen die Daten von 2.575 sozialversicherungs-
pflichtig — sowie vollzeitbeschéaftigten Arbeit-
nehmer*innen mit vertraglich geregelten
Arbeitszeiten zugrunde. In der Studie lag der
Fokus auf einer 4-Tage-Woche mit entspre-
chender Arbeitszeitreduktion. Insgesamt
zeigte sich, dass der GroBteil der befragten
Personen einer 4-Tage-Woche (bei entspre-
chender Reduktion der wdchentlichen
Arbeitszeit) positiv gegenliber eingestellt ist.
So auBerten etwa 80% der Befragten den
Wunsch nach einer 4-Tage-Woche; davon fast
73% allerdings ausschlieBlich unter der Be-
dingung vollen Lohnausgleichs. Rund 17% der
Beschéftigten sprachen sich gegen die 4-Ta-
ge-Woche aus, wohingegen 2 % angaben,
ihrer Tatigkeit bereits im Rahmen einer ver-
kirzten Arbeitswoche nachzugehen.

Als primére Grinde fir die Beflirwortung
einer 4-Tage-Woche stellten sich verschiede-
ne zeitliche Aspekte heraus (vgl. Abb. 1:
Mehr Zeit fir sich selbst (knapp 97%), fur die
Familie (knapp 89%) sowie flir Freizeitaktivi-
taten wie Hobbies (etwa 87%). Aber auch eine
Reduzierung der Arbeitsbelastung wurde von
der Mehrheit der Befragten (knapp 75%) als
Grund fur eine verklrzte Wochenarbeitszeit
angegeben. Gesundheitliche Faktoren waren
bei etwa einem Drittel (knapp 31%) von Be-
deutung.

Arbeitnehmer*innen, die eine 4-Tage-Woche
ablehnten, begrindeten dies vor allem mit
dem SpaB, den sie mit ihrer Tatigkeit verbin-
den (knapp 86%); ahnlich stark vertreten
wurde die Begriindung, dass gleichbleibende
Arbeitsablaufe im Falle einer Einflihrung er-
wartet bzw. angenommen werden (82%).
Knapp 77% waren zudem der Meinung, dass
ihr Arbeitspensum bei reduzierter Arbeitszeit
nicht bewéltigbar ware. Etwas mehr als die
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Halfte (etwa 51%) fuhrte einen finanziellen
Aspekt an. Weniger im Vordergrund standen
bei den Grinden fir eine Ablehnung hin-
gegen die Sorge um haufige Vertretung von
Kolleg*innen (knapp 38%) sowie fehlendes
berufliches Vorankommen (rund 34%).

Abb. 1: Welche Griinde sprechen fiir eine Reduzierung der
wochentlichen Arbeitszeit auf vier Tage? (nach Hans-Bo-
ckler-Stiftung, 2023)

96,51% Mehr Zeit fiir mich selbst

88,89% Mehr Zeit mit der Familie

Mehr Zeit fir Freizeitaktivitaten

74,79% Reduzierung Arbeitsbelastung

30,95%

Vorliegen gesundheitlicher Probleme

Anmerkung: Abhéngig Beschaftigte in Vollzeit mit vertraglich geregelten
Arbeitszeiten, gewichtete Prozentanteile.

Zusammenfassend |&sst sich festhalten, dass
die Einflihrung einer 4-Tage-Woche (bei ent-
sprechender Reduktion der Wochenarbeits-
zeit) unter den Befragten mehrheitlich ge-
winscht wurde. Fir den GrofBteil jedoch war
der volle Lohnausgleich Voraussetzung. Den
Ergebnissen zufolge handelt es sich bei dem
,100-80-100“-Prinzip folglich um das préafe-
rierte Modell (siehe Abschnitt ,Modelle der
4-Tage-Woche®).

Auch empirisch wird das ,100-80-100“-Mo-
dell in Deutschland derzeit im Rahmen eines
groB3 angelegten Pilotprojekts (Intraprendr,
n.d.) zur 4-Tage-Woche untersucht, an dem
45 Unternehmen aus verschiedenen Bran-
chen in der ganzen Bundesrepublik teilneh-
men. In anderen Landern wurden bereits ent-
sprechende Pilotstudien durchgefiihrt (siehe
Abschnitt ,Die Studienlage zum
,100-80-100“-Modell).



Die Studienlage zum
,100-80-100“-Modell

Das wachsende Interesse an der 4-Tage-Wo-
che wird unterstitzt und getragen von meh-
reren, groB angelegten Pilotstudien welche
die Umsetzbarkeit der Idee beweisen - zwei
davon sollen hier genauer betrachtet werden.

Vereinigtes Kénigreich (2022)
Forscher*innen der Universitdt Cambridge
und des Boston College, in Zusammenarbeit
mit  Non-Profit- bzw. Forschungsunter-
nehmen wie Autonomy oder 4 Day Week
Global, rekrutierten 61 britische Unternehmen
aus unterschiedlichsten Sektoren (und unter-
schiedlichster GroBen) zur Teilnahme an ihrer
6-monatigen Pilotstudie, welche ber 2.900
Arbeitnehmer*innen umfasste (Lewis et al,
2023).

Die spezifische Implementierung der 4-Tage-
Woche blieb den Unternehmen tberlassen —
unter der einzigen Voraussetzung, dass das
eingangs beschriebene ,100-80-100“-Prinzip
Anwendung fand, die Mitarbeitenden also
eine “bedeutungsvolle” Reduzierung der
Arbeitszeit (bei gleichbleibendem Gehalt und
gleichem Anspruch an Arbeitsergebnisse) er-
lebten. Die spezifisch angewandten Modelle
variierten - von einem unternehmensweiten,
festen freien Wochentag tber eine Verteilung
der freien Tage Uber die Belegschaft bis hin
zu saisonalen Reduzierungen, wie z. B. im
Wintergeschaft in der Gastronomie (wobei
hier die durchschnittliche Wochenarbeitszeit
pro Jahr auf unter die bisherige Norm der ca.
40 Stunden fallen musste).

Dies hebt hervor, wie wichtig es ist, dass die
Unternehmen bei der Gestaltung der Rah-
menbedingungen involviert waren: Eine vor-
geschriebene, rigide “Universalmethode”

wirde der Individualitdt verschiedener
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Arbeitgeber*innen und Branchen nicht ge-
recht werden. Die Pramisse der 4-Tage-Wo-
che ist es, dass die Produktivitat der Arbeit-
nehmer*innen - reflektiert z. B. im Unterneh-
mensumsatz - nicht sinkt.
gerecht zu werden, wandten die Unterneh-
men verschiedene Methoden an: Unter ande-
rem wurden Arbeitsabldufe optimiert und
durchdacht, unnétige Meetings verkdrzt, Zu-
standigkeiten klarer kommuniziert, stérungs-
freie “Fokuszeiten” etabliert oder Prozesse
automatisiert beziehungsweise digitalisiert.
Nur zwei der 61 Unternehmen haben zur Pro-
duktivitatserhaltung zusétzliches Personal
eingestellt.

Um diesem

Die durchschnittliche wéchentliche Arbeits-
zeit sank in der Studie von 38 auf 34 Stunden
- was nicht der anvisierten 32-Stunden-Wo-
che entsprach (und dem Umstand geschul-
det war, dass einige Unternehmen weniger
als 20 % Reduktion gewahrten oder bei Gber
40 Wochenstunden begonnen hatten), trotz-
dem aber eine merkbare Senkung darstellte.
Die Arbeitnehmer*innen bemerkten (in Pra-
Post-Fragebdgen und Interviews) positive Ef-
fekte: 39 % der Teilnehmenden berichteten zu
Ende der Studie ein verringertes Stresserle-
ben im Gegensatz zu vorher, 71 % von verrin-
gertem Burnout und 48 % von héherer Job-
Zufriedenheit - einhergehend mit gestiege-
ner, selbstbeurteilter Arbeitsqualitat und dem
Gefuhl, selbstbestimmt arbeiten zu kdnnen.
Mentales, und korperliches
Wohlergehen wiesen signifikante Verbesse-
rungen auf, z. B. in verringertem Erleben von
Angst, selbstbeurteilter kdrperlicher Gesund-
heit oder Schlafqualitat.

emotionales

Weitere positive Ergebnisse stammten aus
dem Alltag und dem Umfeld der Teilnehmen-
den: 60 % gaben an, dass sich Pflegeverant-
wortungen leichter mit dem Arbeitsalltag ver-



einen lieBen, und 54 %, dass sie sich seltener
zu mide fir Aufgaben im Haushalt flhlten
(haufig wurde anekdotisch berichtet, dass
das nun mogliche Erledigen der Haushalts-
aufgaben an Wochentagen zu qualitativ
hochwertigeren Wochenenden fiihrte). Die
Zufriedenheit mit sozialen Beziehungen so-
wie die allgemeine Lebenszufriedenheit, stie-
gen signifikant an.

Auch auf Seiten der Unternehmen wurden
positive, oder zumindest keine negativen, Er-
gebnisse berichtet (und auch eine Nicht-Ver-
anderung, bspw. des Umsatzes, bei gesenkter
Arbeitszeit ist als Erfolg fur die 4-Tage-Wo-
che zu verbuchen). Der durchschnittliche
Umsatz war Uber die sechs Monate um 1,4 %
gestiegen, wahrend die Wahrscheinlichkeit
von Kindigungen seitens der Belegschaft
sank. Letztendlich haben 56 der 61 Unterneh-
men die Pilotstudie als so erfolgreich bewer-
tet, dass sie die reduzierte Arbeitszeit auch
nach den 6 Monaten beibehielten.

Island (2015-2020)

Die islandische Regierung demonstriert seit
Jahren mit ihren Pilotstudien die Umsetzbar-
keit reduzierter Arbeitszeit auch im offentli-
chen Dienst. So testeten die Stadt Reykjavik
und die Landesregierung Islands die 35-Stun-
den-Woche (bei vollem Lohnausgleich und
gleichem Anspruch, also auch hier analog
einem ,100-80-100“-Modell) fir Gber 2.500
Beschéftigte aus unterschiedlichen Berei-
chen, z. B.in Kindergarten, bei Sozialdiensten,
Krankenhausern oder der Polizei (Haraldsson
& Kellam, 2021). Die Optimierung von Arbeits-
ablaufen, um trotz kiirzerer Wochenstunden
eine gleichbleibende Produktivitdt zu ge-
wahrleisten, stand auch in diesem Fall am An-
fang der Studie.
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Auch hier resultierte die reduzierte Arbeits-
zeit in signifikant groBerem Wohlergehen und
niedrigerem Stresserleben wéahrend der
Arbeit sowie in mehr Energie nach der Arbeit
- was wiederum erlaubte, verstérkt Hobbies
nachzugehen, Sport zu treiben oder soziale
Beziehungen zu pflegen. Die Work-Life-Ba-
lance wurde als signifikant besser angegeben
und Haushaltsaufgaben lieBen sich leichter in
den Alltag integrieren, was sich in niedrige-
rem Stresserleben zu Hause niederschlug.

Die Beflirchtung, dass die Reduktion der
Arbeitszeit zu weniger bearbeiteten Fallen
oder ldngeren Wartezeiten flr die Birger*in-
nen fuhren kénnte, bewahrheitete sich nicht.
In vielen Institutionen (bspw. im islandischen
Immigrant*innenservice oder Reykjaviks Kin-
desschutzbehdérde) zeigte sich keine Veran-
derung in der Zahl abgeschlossener Falle. In
anderen Bereichen konnte eine Steigerung
der Effizienz explizit nachgewiesen werden -
so zum Beispiel in der durchschnittlichen Be-
arbeitungsdauer von Féllen der Polizei (von
12,5 Tagen Bearbeitungsdauer im Vorjahr auf
7,6 Tage) oder dem Anteil beantworteter An-
rufe in einem Callcenter der Stadt Reykjavik
(96 % beantwortete Anrufe, verglichen mit
85 % in einem “Kontroll”-Callcenter). Die
durchschnittliche Wartezeit veranderte sich
nicht.

Im Anschluss an die Pilotstudien gelang es is-
l&ndischen Gewerkschaften, eine reduzierte
Arbeitszeit durchzusetzen - 86 % der arbei-
tenden Bevolkerung sind seitdem zu redu-
zierten Wochenstunden gewechselt oder ha-
ben das Recht erlangt, dies in Zukunft zu tun.



Diskussion der Studienergebnisse

Ausgehend von den dargestellten Studien
liegen die Vorteile einer Arbeitszeitreduktion
fur Mitarbeitende auf der Hand. Die Arbeit-
nehmer*innen berichten von weniger Stress-
erleben, von besserer Gesundheit, von
groBerer Motivation, von optimierter Work-
Life-Balance und von starkeren sozialen
Beziehungen. Von einem verringerten Stress-
erleben wird nicht nur auBerhalb, sondern
auch wahrend der Arbeitszeiten berichtet,
was ein Indiz gegen die haufig angebrachte
Beflirchtung liefert, dass die ,Arbeitsver-
dichtung” eines ,100-80-100“-Modells durch
(zu) hohe Arbeitsintensitat die Vorteile der
gesenkten Stundenzahl zunichte mache.

Haufig wird argumentiert, dass eine gesenkte
Arbeitszeit wirtschaftlich fur die Unterneh-
men nicht umzusetzen sei und der gesamten
Wirtschaft schade. Bundesfinanzminister
Christian Lindner duBerte sich: “Es gibt welt-
weit und historisch keine Gesellschaft, die
ihren Wohlstand dadurch erhalten hat, dass
sie weniger arbeitet” (Redaktionsnetzwerk
Deutschland, 2024). Jedoch scheint das
Gegenteil der Fall - historisch geht wirt-
schaftliches Wachstum in der Regel mit einer
Senkung der Arbeitszeiten einher. Gleichzei-
tig zeigt Abb. 2, dass je niedriger die durch-
schnittlich gearbeitete Zeit in einem Land,
desto produktiver wird jede einzelne Stunde
genutzt.

Abb. 2: Der Zusammenhang zwischen durchschnittlicher jahrlicher Arbeitszeit und des pro Arbeitsstunde
generierten Bruttoinlandproduktes fiir europaische Staaten (ISO 3166-codiert). Quelle: OECD, 2024
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Im Umkehrschluss: je mehr gearbeitet wird,
desto weniger wird pro Stunde geleistet — es
besteht kein perfekter Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsmenge und Arbeitsleistung.
Trotzdem halt sich diese Fehlannahme im
Diskurs Uber reduzierte Arbeitszeiten -
selbst wenn die Studienlage beweist, dass ein
Erhalt der Produktivitdt trotz niedrigerer
Stundenzahl méglich ist. Analog ist es ein Irr-
glaube, dass wirtschaftlicher Erfolg ein Pro-
dukt der reinen Menge der Arbeit sei - viel-
mehr ist es die erhdhte Qualitat der Arbeit
(durch Automatisierung, Digitalisierung, Ver-
netzung, Lieferkettenoptimierung u. v. m.),
die Wachstum hervorruft. Als weiterer Treiber
wirtschaftlichen Wachstums sei hier der ge-
sellschaftliche Konsum zu erwdhnen - und es
ist plausibel anzunehmen, dass dieser (bei
mehr verflgbarer Freizeit und gleichbleiben-
dem Lohn) eher steigt als sinkt.

Entsprechend sollte es Teil jeder Implemen-
tierung einer 4-Tage-Woche sein, dass im
Vorfeld Prozesse effizienter gestaltet werden
(auch wenn sich hier anmerken lieBe, dass die
Optimierung von Prozessen keineswegs eine
neue Idee darstellt, sondern einen bereits
vorhandenen, fortlaufenden Prozess - der
nur bis jetzt nie systematisch in Bezug zu Mo-
dellen mit einer verringerten tariflichen Wo-
chenarbeitszeit gesetzt wurde). Wie in den
beschriebenen Pilotstudien demonstriert:
verursacht durch héhere Mitarbeitendenmo-
tivation, weniger Krankheitsausfalle und be-
wusste Optimierung von Arbeitsablaufen in
der Vorbereitung bleibt der wirtschaftliche
Schaden, wenn Gberhaupt vorhanden, gering.

Weiterhin wird argumentiert, dass reduzierte
Arbeitszeit in Zeiten des herrschenden Fach-
kraftemangels nicht denkbar sei - teilweise
wird sogar eine Erhéhung der Wochenstun-
den gefordert. Es ist jedoch kurzsichtig zu
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denken, dass die Losung des Fachkrafteman-
gels in einer verstarkten Beanspruchung des
vorhandenen Personals durch langere
Arbeitszeiten liege - vielmehr missen die
entsprechenden Stellen attraktiver gestaltet
werden. Am Beispiel des Lehrkraftemangels:
dieser wird nicht gelést werden durch das
Leisten langerer Arbeitszeiten oder durch
groBere Schulklassen, sondern durch weni-
ger stressreiche Bedingungen - was bei-
spielsweise durch eine 4-Tage-Woche gefor-
dert werden kdnnte.

Als tatsachlicher Nachteil der 4-Tage-Woche
ist festzuhalten, dass sich diese nicht glei-
chermaBen auf jede Branche anwenden lasst.
In Berufen, die eine stéandige Besetzung durch
Mitarbeitende erfordern (beispielsweise um
laufende Maschinen zu bedienen oder fir
Kund*innen erreichbar zu sein), ist der Zu-
sammenhang zwischen Arbeitszeit und
Arbeitsleistung oft stérker als in anderen Be-
rufsfeldern. Unternehmen, welche ihre Ge-
samtarbeitszeit (liber alle Mitarbeitenden)
nicht reduzieren kénnen, sédhen sich gezwun-
gen, mehr Personal einzustellen und zusétz-
liche Kosten in Kauf zu nehmen (da der Stun-
denlohn effektiv steigt) — was allerdings zum
Teil durch gestiegene Attraktivitadt der Stel-
len, auch fur auslandische Fachkrafte, und
weniger Krankheitsausfélle kompensiert wird.

Auch muss kritisch angemerkt werden, dass
die vielversprechenden Erfolge der Pilotstu-
dien zum Teil in Novitatseffekten begriindet
sein kénnen, da die Idee der 4-Tage-Woche
momentan viel diskutiert wird und es ent-
sprechend motivierend wirkt, Teil einer sol-
chen Studie zu sein. So kénnten die Studien-
teilnehmer*innen maglicherweise durch er-
hohten Arbeitseinsatz (in der Qualitdt und
Effizienz, nicht in der Menge) beweisen wol-
len, dass diese Idee funktioniert. Wenn redu-



zierte Arbeitszeit zur Norm (oder sogar ge-
setzlichen Vorschrift) wird, kénnte die gestei-
gerte Effizienz, welche Produktivitatseinbu-
Ben vorbeugt, weniger stark ausgepragt sein.
Es gibt allerdings momentan keine festen An-
haltspunkte, dass dies zwingend der Fall sein
wird.

Beispiele aus Deutschland

Neben weiteren internationalen “Vorreiter*in-
nen” der 4-Tage-Woche, wie Microsoft Japan
(2019; im ,100-80-100“-Modell) oder dem
Land Belgien, welches seit 2022 Arbeitneh-
menden das Recht auf eine Umverteilung der
Arbeitszeit auf vier Tage gewéhrt, gibt es im-
mer mehr privatwirtschaftliche Unterneh-
men, vom Handwerksbetrieb Uber die Versi-
cherungsagentur bis zum Steuerbiiro, welche
auch in Deutschland aktiv mit einer 4-Tage-
Woche um Mitarbeiter*innen werben. In den
meisten Féllen geschieht das nach dem Mo-
dell 410 Stunden pro Woche, immer haufiger
jedoch auch bei vollem Lohnausgleich nach
dem Modell ,100-80-100“

In der &ffentlichen Verwaltung ist das Modell
der 4-Tage-Woche noch immer eine Ausnah-
me. Dennoch gibt es in verschiedenen Orga-
nisationen diesbezliglich Versuche. Beispiel-
haft werden im Folgenden zwei Kommunen
und ihre Anséatze vorgestellt: Seit 2023 bieten
sowohl die Stadt Wedel in Schleswig-Holstein
als auch die Stadt Mengen in Baden-Wirt-
temberg ihren Beschéftigten an, die wochent-
liche Arbeitszeit an vier Tagen abzuleisten.

Die Stadt Mengen hat zum 01.06.2023 optio-
nal die 4-Tage-Woche eingefihrt, ohne Lohn-
ausgleich. Eine Verdichtung der Arbeitszeit
auf 4*10 Stunden ginge — aufgrund geltenden
Tarifrechts — mit einer Senkung des Urlaubs-
anspruchs einher (eine Einfiihrung des
,100-80-100“-Modells ist in der 6ffentlichen
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Verwaltung, ebenfalls aufgrund des Tarif-
bzw. Beamtenrechts, nicht ohne weiteres
moglich). Stattdessen bietet die Stadtverwal-
tung den eleganten Kompromiss an, die Kern-
arbeitszeit am Freitag abzuschaffen. Das Rat-
haus bleibt freitags geschlossen, Telearbeit
wird vereinfacht ermdglicht, und die telefoni-
sche Erreichbarkeit muss nicht gewahrleistet
sein, was den Mitarbeitenden ein duBerst ho-
hes MaB an Flexibilitdt gewahrt. Man ver-
spricht sich neben positiven Auswirkungen
auf die Work-Life-Balance der Belegschaft
auch eine starkere Attraktivitat als Arbeitge-
berin und positive Auswirkungen auf das Kli-
ma aufgrund gesenkten Energiebedarfs. Die-
se Informationen sind der Homepage der
Stadt Mengen entnommen (Stadt Mengen,
2023).

In der Stadt Wedel wird ein dhnliches Arbeits-
zeitmodell angeboten. Auch hier besteht die
Maoglichkeit, die wochentliche Arbeitszeit auf
vier Tage zu verteilen, was von einem Teil der
Beschaftigten angenommen wird. Anderun-
gen der Servicezeiten flr die Birger*innen
gibt es hier nicht. Hintergrund fiir die Einfiih-
rung der MaBnahme war der starke Konkur-
renzdruck der Stadtverwaltung durch andere
offentliche Koérperschaften in der Umgebung
im Ringen um fahige Arbeitskréfte. Sie stellt
ein weiteres Element dar im Rahmen einer
insgesamt sehr beschaftigtenfreundlichen
Arbeitszeitregelung. So gibt es bei der Stadt
Wedel eine groBzlgige Gleitzeitregelung mit
Dienstzeiten von 6:00 Uhr bis 21:00 Uhr, und
das ohne feste Kernzeiten. Auch gibt es ein
Jahresarbeitszeitkonto, das ein hohes Maf3
an Flexibilitat erlaubt. Zudem ist mobiles
Arbeiten an mehreren Tagen der Woche mog-
lich. Die konkreten Absprachen erfolgen auf
der Ebene der einzelnen Organisationseinhei-
ten, die in der Ausgestaltung weitestgehend
autark sind.
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Eine mogliche Einfihrung der
,100-80-100“-Regelung, die zurzeit, wie oben
ausgefihrt, noch an den rechtlichen Rahmen-
bedingungen scheitert, betrachtet man bei
der Stadt Wedel skeptisch. Viel wichtiger, so
der Tenor dort, sei eine maximale Flexibilitat
bei der Ausgestaltung der Arbeitszeit. Dies
werde durch die hohe Akzeptanz der derzeit
geltenden Regelungen unter den Beschéftig-
ten belegt. An dieser Stelle sei Herrn Ame-
lung von der Stadtverwaltung Wedel gedankt,
der diese Informationen freundlicherweise
zur Verfugung stellte.

Wie oben bereits erwahnt, startete im Febru-
ar 2024 ein groB3 angelegtes Pilotprojekt zur
4-Tage-Woche, an dem 45 Unternehmen aus
verschiedenen Branchen in ganz Deutsch-
land teilnehmen (Intraprendr, n.d.). Hierbei ist
ausdricklich eine Reduzierung der wochent-
lichen Arbeitszeit bei vollem Lohnausgleich
vorgesehen. Begleitet wird diese Pilotstudie
von der Organisation 4 Day Week Global, die
zuvor schon an entsprechenden Studien in
den USA, GroBbritannien, Irland, Australien,
Neuseeland und Kanada beteiligt war. Die
deutsche Studie wird dariber hinaus wissen-
schaftlich von der Universitdt Minster be-
gleitet, im Beirat vertreten sind die Gewerk-
schaft IG Metall, der Arbeitgeberverband
BDA sowie der Zentralverband des Deut-
schen Handwerks. Erste Ergebnisse werden
gegen Ende des Jahres 2024 erwartet.

Fazit

Zusammenfassend lasst sich ein positives
Bild der 4-Tage-Woche festhalten. Das
,100-80-100“-Modell  bietet offenkundige
Vorteile fur die Gesundheit und Zufriedenheit
von Mitarbeitenden, st6Bt auf positive Reso-
nanz in der Bevolkerung und lasst sich als
ndchster Schritt in einer historischen Ent-
wicklung zu besserem Arbeitsschutz und
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groBerer Vereinbarkeit von Arbeit und Frei-
zeit ansehen — und dies ohne wirtschaftliche
EinbuBen in Kauf nehmen zu missen, wie Pi-
lotstudien demonstrieren. Die Umverteilung
der 40 Wochenstunden auf vier Tage bietet
eine Alternative zum ,100-80-100“-Modell,
welche auch die 6ffentliche Verwaltung etab-
lieren kann, um an Flexibilitat fur die Beleg-
schaft zu gewinnen.

Dennoch soll nicht unerwahnt bleiben, dass
die 4-Tage-Woche nicht eine allumfassend
perfekte Losung darstellt: sie Iasst sich nicht
gleichermaBen auf alle Betriebe und Tarifver-
trdge anwenden und es bedarf einer grindli-
chen - wenn auch zweifelsohne méoglichen -
Umstrukturierung, Optimierung und Ver-
schlankung von Arbeitsprozessen.

Insgesamt stellt eine Reduktion oder Umver-
teilung der wochentlichen Arbeitszeit ein rea-
listisches Mittel dar, um eine zeitgemafBe
Arbeitswelt zu gestalten, als Arbeitgeber*in
an Attraktivitat zu gewinnen und die Gesund-
heit der Mitarbeitenden nachhaltig zu for-
dern.
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