
 
 
 

 

4-Tage-Woche: Eine Lösung für alle? 
Miriam Laschinski, Jenny Hahs, Martin Buchner 

AUF EINEN BLICK 

• Der Impuls stellt erste Befunde der Forschung aus einem DIFIS-Workshop rund um 

Konzepte der 4-Tage-Woche vor. 

• Wenn Arbeitszeitreduktion lediglich zu einer Verschiebung der Lage der Arbeitszeit 

führt, werden individuelle, kollektive sowie betriebliche Herausforderungen dadurch 

nicht aufgelöst, sondern können sich im Gegenteil noch verschärfen. 

• Alternativen stellen Arbeitszeitkonzepte mit ganzheitlichem Lebenslaufbezug dar. 

• Datengrundlagen zu individuellen und kollektiven Arbeitszeitpräferenzen und -ge-

staltungsmöglichkeiten sowie zur Erfassung von Arbeitszeiten müssen verbessert 

und ausgebaut werden. 
 

ZUM STAND DER 4-TAGE-WOCHE 

Die 4-Tage-Woche ist in aller Munde – ob bei den Ta-

rifverhandlungen der GDL und der Deutschen Bahn im 

Winter 2023/24, in Form von Modellprojekten in kleinen 

und mittelständischen Unternehmen oder in größeren 

(internationalen) Initiativen wie der 4 Day Week Global. 

Auch aktuelle Studien deuten darauf hin, dass der 

Wunsch nach einer Arbeitszeitreduktion auf der indivi-

duellen Ebene sehr hoch ist. So geben in einer Unter-

suchung der Hans-Böckler-Stiftung bspw. 53 % der 

Befragten an, dass sie eine verkürzte Arbeitszeit – al-

lerdings mehrheitlich nur bei vollem Lohnausgleich – 

befürworten würden.1 Ein Blick auf den Begriff der 4-

Tage-Woche zeigt jedoch, dass das Konzept und seine 

Anwendung keineswegs so einheitlich wie die Wün-

sche nach Arbeitszeitreduktion sind. Das Modell der 

Condensed Week sieht bspw. keine Reduktion der Ar-

beitszeit, sondern lediglich eine Verschiebung der Ar-

beitszeit von fünf auf vier Tage vor. Daneben existiert 

das Modell der With Pay or Terms Reduction, innerhalb 

dessen zwar eine tatsächliche Reduktion der Arbeits-

zeit durch eine Verteilung auf weniger Wochenarbeits-

tage stattfindet, diese jedoch mit einem Lohnverlust 

einhergeht. Bei den Flexible Days off oder Fixed Day 

off werden Wochenarbeitstage auf vier Tage verkürzt 

und der zusätzliche freie Tag kann entweder individuell 

gewählt oder vom Arbeitgebenden festgelegt werden. 

Hier ist keineswegs eindeutig, ob dies mit vollem Lohn-

ausgleich oder einer Lohnreduktion einhergeht.2 

„Für wen wäre eine 4-Tage-Woche unter Berück-

sichtigung dieser Konzeptunschärfe eigentlich gewinn-

bringend?“ haben wir mit ausgewählten Expert*innen 

im Rahmen eines Workshops mit dem Titel 4-Tage-

Woche – Eine Lösung für alle? am 15.03.2024 in Bre-

men diskutiert. Dieser Impuls fasst die zentralen Dis-

kussionslinien des Workshops zusammen, ohne einen 

Anspruch auf Vollständigkeit zu erheben: Er wirft ein 

Schlaglicht auf die aktuelle und laufende Forschung 

rund um das Thema. 

1 WER PROFITIERT VON EINER 4-
TAGE-WOCHE? 

Ergebnisse der BAuA-Arbeitszeitbefragung 20213 zu 

Arbeitszeitpräferenzen der Beschäftigten in Deutsch-

land zeigen, dass sich die Arbeitszeitstruktur in den 

letzten Jahren nur geringfügig verändert hat. Die 
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durchschnittliche Wochenarbeitszeit beträgt etwa 

38,4 Stunden und rund ein Viertel der Beschäftigten ar-

beitet Teilzeit mit durchschnittlich 24 Stunden pro Wo-

che. Hinsichtlich der Arbeitszeitwünsche gibt es ge-

schlechtsspezifische Unterschiede: Männer zeigen ein 

stärkeres Interesse an der Reduktion ihrer Arbeitszeit 

als Frauen, wobei 57 % der erwerbstätigen und insbe-

sondere 63 % der vollzeitbeschäftigten Männer ihre Ar-

beitsstunden reduzieren möchten. Im Gegensatz dazu 

tendieren v. a. teilzeitbeschäftigte und über-30-jährige 

Frauen eher dazu, ihre Arbeitszeiten erhöhen zu wol-

len; 2021 wollte ein Viertel (27 %) der weiblichen Teil-

zeitbeschäftigten mehr arbeiten. Diese Daten verdeut-

lichen, dass Männer und Frauen unterschiedliche 

Präferenzen und Bedürfnisse hinsichtlich der Gestal-

tung ihrer Arbeitszeiten haben, was auf variierende Le-

bensphasen und Rollenerwartungen hindeutet. Außer-

dem finden sich die Forderungen nach Arbeits-

zeitverkürzungen besonders stark in der Gruppe der 

jungen Menschen, hier auch insbesondere der Kinder-

losen und der Hochqualifizierten, wieder. In unserer 

Veranstaltung wurde diese Gruppe als die der ‚zukünf-

tigen Leistungsträger*innen‘ zusammengefasst, die 

sich den aktuell vorherrschenden Arbeitszeitregimen 

so nicht mehr aussetzen möchte. Für die Forscher*in-

nen deutet sich darin eine zunehmende Bedeutung von 

individuellen Entscheidungsmöglichkeiten bei der Ar-

beitszeit an.4 Diese könnten sich nach dem Wunsch 

nach ‘Souveränität von der Arbeitszeit‘ (Zeit für sich 

selbst, für chronografische Freiräume) sowie ‘Arbeits-

zeitsouveränität in der Arbeitszeit‘ (Selbstwirksamkeit 

in der Arbeit) richten.   

Unterschiede zwischen den Branchen ergeben 

sich v. a. bzgl. der personellen Ressourcen: Eine Stun-

denreduktion erweist sich als besonders schwierig für 

jene, die bereits mit ungedecktem Personalbedarf 

kämpfen, und solche, die keine Schichtmodelle haben. 

Gleichzeitig könnten Arbeitszeitreduktionen zur Ver-

besserung der Work-Life-Balance und zur Verringe-

rung des Fachkräftemangels beitragen. Branchenspe-

zifische Bedürfnisse müssen daher berücksichtigt 

werden.5  

Unabhängig von der konkreten Ausgestaltung ei-

nes neuen Arbeitszeitmodells, das auch als neue, dann 

ebenfalls wieder In- und Outsider produzierende Ar-

beitszeitnorm kritisch diskutiert wurde, sind die poten-

ziellen Auswirkungen einer Arbeitszeitreduktion auf 

den Arbeits- und Gesundheitsschutz aktuell wider-

sprüchlich: Einerseits wird die Zunahme von Grenzpro-

duktivität und der Anstieg von Unfallrisiken themati-

siert, andererseits die Ausweitung der Erholzeiten. In 

der Diskussion wurde betont, dass positive Effekte auf 

Arbeits- und Gesundheitsschutz nur zu erwarten sind, 

wenn die betriebliche Arbeitsorganisation auf die Ar-

beitszeitreduktion reagiert, die Arbeitsintensität nicht 

erhöht wird und genug Raum für soziale Interaktion 

zwischen den Beschäftigten besteht. 

Eine weitere Herausforderung stellen Dekarboni-

sierung und Digitalisierung dar. Der Personalbedarf 

wird bspw. in der Stahlindustrie durch die grüne Trans-

formation wachsen, da zwei Arbeitssysteme parallel 

sowohl ausgeschlichen und als auch überführt werden 

müssen. Die Umstellung von Arbeitsprozessen benö-

tigt also auch eine umfassende Bewertung der kapazi-

tätstechnischen Grenzen von Produktionsprozessen. 

Hier stellt sich die Frage, ob es neue Arbeitsprozesse, 

Gebäude und Personal braucht, die die gestiegene 

Nachfrage in den dann noch bestehenden Betrieben 

‚spiegelt‘. 

2 RECHTLICHE REGULIERUNG 
UND ARBEITSORGANISATORI-
SCHE UMSETZUNG 

Die neuen Arbeitszeitwünsche bedeuten eine Neusor-

tierung des Ökosystems, in dem Arbeitszeit aus- und 

verhandelt, aber auch umgesetzt wird. In einem vorran-

gig individualisierten Aushandlungsprozess zwischen 

Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden nutzen Arbeit-

gebende die ihnen damit zur Verfügung stehenden Mit-

tel v. a. strategisch zur Fachkräftesicherung oder -ge-

winnung als individuelle Strategie, ohne den Anspruch 

an eine kollektivrechtliche Verbindlichkeit. Dies hat Se-

lektionseffekte zur Folge, da längst nicht alle Unterneh-

men und Betriebe intern die dazu notwendige Exper-

tise selbst aufbauen oder sich leisten können.  

Trotz aller Unterschiedlichkeit der von Gewerk-

schaften ausgearbeiteten Konzepte fordern sie alle 

übereinstimmend eine Arbeitszeitreduktion aus-

schließlich bei vollem Lohnausgleich. Als große Her-

ausforderungen zeigen sich überdies Fragen der Orga-

nisation von kollektivrechtlichen Lösungen, also etwa 

die Frage, wie Schichtmodelle so verändert werden 

können, dass sie mit Arbeitszeitverkürzungen verein-

bar sind. Dies macht deutlich, dass neben Fragen der 

individuellen Arbeitszeitverkürzungen und -verschie-

bungen auch eine Neuorganisation des ‚Wir‘ im Betrieb 

geklärt werden muss, um weiterhin Fairness in Ver-

lässlichkeit und Planbarkeit von Arbeitszeiten für alle 

gewährleisten zu können. 

Erfahrungsberichte aus der Pflege-/Gesundheits-

branche zeigen bspw., dass flexible Arbeitszeitmodelle 

immer häufiger bei der Gewinnung und Bindung von 

Fachkräften eingesetzt werden. Gleichzeitig wird je-

doch deutlich, dass die bereits bestehenden Personal-
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engpässe ein großer Hinderungsgrund für Arbeitszeit-

verkürzungen sind. Schon jetzt verbreitete Ansätze zur 

individuellen Arbeitszeitanpassung – wie etwa Teil- 

und Altersteilzeit, Familienpflegezeit, Brückenteilzeit, 

tarifliche Wahloptionen zwischen Arbeitszeitverkür-

zung oder Tariferhöhungen – stellen in Bezug auf ihre 

Umsetzbarkeit hohe Anforderungen an die betriebliche 

Arbeitsorganisation und alle Beteiligten. Alternative 

Beschäftigungsmöglichkeiten bieten sich zudem zu-

nehmend in der Leiharbeit, die plötzlich attraktiv wird, 

da sie mit „pünktlich Schluss und gut bezahlt“ Fach- 

und Spezialkräfte abwirbt. Diese Leiharbeit muss wie-

derum teuer eingekauft werden, wenn eigene Stellen 

nicht besetzt werden können. Es droht hier also ein mit-

tel- bis langfristiger Rebound-Effekt. Vorteile einer all-

gemeinen Arbeitszeitverkürzung, wie eine branchen-

übergreifende 4-Tage-Woche, könnten vor allem 

organisatorische Komplexitätsreduktionen sein. 

3 ARBEITSZEITGESTALTUNG UND 
GESUNDHEIT ÜBER DEN ER-
WERBS- UND LEBENSLAUF HIN-
WEG 

Neben dem anhaltenden Fachkräftemangel zeigt sich, 

dass eine einheitliche Arbeitszeitregelung den unter-

schiedlichen Bedürfnissen der Beschäftigten nicht ge-

recht werden kann. Sie könnte möglicherweise sogar 

nachteilig wirken (z. B. in Altersarmut führen) oder 

neue Konfliktlinien entlang der Bewertung von Arbeits-

zeitreduktionen eröffnen.6 Den Konzepten der 4-Tage-

Woche liegt bislang weiterhin die Annahme standardi-

sierter Erwerbsverläufe zugrunde. Sie lösen daher be-

stehende Geschlechter-, gesundheitliche und soziale 

Ungleichheiten nicht auf. Hauptsächlich Frauen leisten 

Care-Arbeit (als „Sorgearbeit“ verstanden) und unter-

brechen oder reduzieren hierfür ihre Erwerbstätigkeit. 

Bei Einführung einer neuen täglichen Normalarbeits-

zeit an vier Tagen (Konzepte variieren zwischen 8-

9,5 Stunden Arbeitszeit pro Tag) könnte daraus sogar 

eine verschärfte geschlechtsspezifische Verteilung des 

täglichen Arbeitsvolumens resultieren, mit negativen 

Auswirkungen auf Qualifikationen, Weiterbildungen, 

Karriereverläufe sowie auf Löhne (Verschärfung Gen-

der-Pay- und Gender-Pension-Gap).7 

Internationale Studien weisen darauf hin, dass un-

terschiedliche Konzepte der 4-Tage-Woche unter-

schiedliche Auswirkungen hervorrufen können. So 

scheinen v. a. Modelle, die mit einer täglichen Stun-

denreduktion einhergehen, positiv Einfluss auf bspw. 

mentale Gesundheit, Angstgefühle und Schlafstörun-

gen zu nehmen.8 Hingegen finden Studien bei einer 4-

Tage-Woche mit längeren Tagesarbeitszeiten negative 

(auch langfristige) Folgen für die Gesundheit, wie 

bspw. Müdigkeit, Demotivation und emotionale Er-

schöpfung.2 9 

Alternativkonzepte zur Arbeitszeitgestaltung set-

zen u. a. bei einer Erhöhung der Urlaubszeiten an, an-

statt die Wochenarbeitszeit zu kürzen. Diesen nied-

rigschwelligen Lösungsansätzen stehen Konzepte 

gegenüber, die langfristig Veränderungen der Arbeits-

zeitgestaltung entlang des gesamten Lebensverlaufs 

anstreben. Hierzu zählt das Optionszeitenmodell von 

Jurczyk und Mückenberger (2020).10 Es wurde als of-

feneres Modell für Arbeitszeiteinteilung („atmende Le-

bensläufe“6) entworfen, welches Geschlechter- und so-

zialen Ungleichheiten sowie gesundheitlichen Risiken 

vorbeugen soll. Voll- und Teilzeitbeschäftigungsver-

hältnisse sowie (hier normalisierte) Erwerbsunterbre-

chungen können flexibel über den Lebenslauf hinweg 

‚gezogen‘ werden. Zeiten von Arbeitszeitreduktion 

(Teilzeit/Unterbrechung) können dann für Fürsorge für 

Kinder, Alte und Kranke, Weiterbildung und Selbst-

sorge zu selbstbestimmten Zeiten genutzt werden. Die-

ses Modell spiegelt einen ersten konkreteren Ansatz 

der flexiblen Arbeitszeitgestaltung über Lebensläufe 

hinweg wider. Derzeit (bis Ende 2025) wird die Umset-

zung des Modells in sogenannten ‚Optionszeitenlabo-

ren‘ der Bundesstiftung Gleichstellung und der Deut-

schen Gesellschaft für Zeitpolitik e. V. erprobt. U. a. 

müsste z. B. (gesellschaftlich) geklärt werden, ob Zeit 

für ein Sabbatical genauso zu bewerten ist wie Zeit für 

die Pflege sterbender Angehöriger.6 Darüber hinaus 

muss die Frage beantwortet werden, inwieweit diese 

individuellen Bedürfnisse individual- oder kollektiv-

rechtlich umgesetzt werden können und sollten, so-

dass sowohl Präferenzen der Beschäftigten als auch 

Betriebe und Gewerkschaften in gleichem Maße Be-

rücksichtigung finden. 

FAZIT UND HANDLUNGSEMPFEH-
LUNGEN 

Kann eine 4-Tage-Woche nun eine ‚Lösung für alle‘ 

sein? Nach aktuellem Stand ist die 4-Tage-Woche kein 

breitflächig implementiertes, universelles Konzept von 

Arbeitszeitgestaltung. Es zeigte sich, dass eine allge-

meine Reduktion der Arbeitszeit v. a. eine Änderung 

der Lage der Arbeitszeit bedeutet, die Vereinbarkeits-

problematiken von Care- und Erwerbsarbeit nicht auf-

löst, sondern sie verlagert. Darüber hinaus ist die Da-

tenlage zu gesundheitlichen Folgen uneindeutig, und 

es ist ungeklärt, wie sozial Benachteiligte, Menschen 

mit eingeschränkter Teilhabe, Arbeitslose und ‚Work-

ing Poor‘ von den bisher diskutierten Konzepten profi-

tieren können und in ihnen Berücksichtigung finden. 
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Nachhaltige (Forschungs-)Datengrundlagen zu indivi-

duellen und kollektiven Arbeitszeitpräferenzen und -

gestaltungsmöglichkeiten sowie zur Erfassung von Ar-

beitszeiten müssen für eine informierte Forschung und 

eine differenzierte, faktenbasierte Policy-Entwicklung 

verbessert und ausgebaut werden. 

Die Workshop-Beiträge legen nahe, dass die ak-

tuell diskutierten Formen der 4-Tage-Woche keine ‚Lö-

sung für alle‘ darstellen. Um Geschlechter-, sozialen, 

gesundheitlichen und betrieblichen Ungleichheiten im 

Lebens- und Erwerbsverlauf entgegenzuwirken, müs-

sen flexible Arbeitszeitmodelle entworfen werden, die 

eine an den Lebenslauf anpassungsfähige Arbeitszeit-

gestaltung im Erwerbsverlauf ermöglichen, wie es das 

diskutierte Optionszeitenmodell in einem ersten Ansatz 

beabsichtigt. Dies allein reicht jedoch nicht aus – Fa-

milien-, Gleichstellung-, Arbeitsmarkt- und Steuerpoli-

tik müssen zusammenwirken, um Vereinbarkeitsprob-

lemen bei Care- und Erwerbsarbeit, geschlechts-

spezifischer Arbeitsteilung, Steuernachteilen bei be-

stimmten Familienformen sowie Fachkräftemangel und 

Personalknappheit auf betrieblicher Ebene entgegen-

zuwirken. Nur wenn Care-Arbeit auch als Arbeit aner-

kannt und somit in die Arbeitszeitgestaltung gleichbe-

rechtigt verteilt integriert wird, kann auch eine 

gleichberechtigte, existenzsichernde Teilhabe am Er-

werbsleben und in der Familie stattfinden. Modelle, die 

eine Verschiebung der Lage der Arbeitszeit vorsehen 

(bspw. ‚Condensed Week‘) gefährden diese Anerken-

nung und somit auch eine Geschlechtergleichstellung 

in der Arbeitszeitdebatte. 
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