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FRAGMENTIERTE ARBEITSZEITEN

BEDEUTEN UBERSTUNDEN UND WUNSCH
NACH KURZEREN ARBEITSZEITEN

Yvonne Lott




1 Einleitung

Die gesetzliche Begrenzung des Arbeitstages auf acht Stunden wird von Ar-
beitgeberverbanden und Teilen der Politik zur Disposition gestellt. Die For-
derung: die Einfihrung einer wochentlichen anstelle einer taglichen Hochst-
arbeitszeit. Eine solche Reform kénnte langere Arbeitstage von Uber zehn
Stunden ermdglichen. Weil sich ein derart langer Arbeitstag wegen privater
Verpflichtungen — etwa Kinderbetreuung, Pflege oder Arzttermine — haufig
nicht am Stick bewaltigen lasst, konnte sie fragmentierte Arbeitstage be-
gunstigen: Beschéftigte unterbrechen die Erwerbsarbeit am Tag und setzen
sie abends fort, um die vertragliche Stundenzahl zu erreichen. 38 Prozent
der Beschaftigten unterbrechen bereits heute flir mehrere Stunden am Tag
ihre Erwerbsarbeitszeit aus privaten Grinden und arbeiten abends nach 19
Uhr weiter (Lott/Peters 2025).

In der politischen Debatte wird eine solche Fragmentierung der Erwerbsar-
beitszeit oft als Chance gesehen: Sie konnte Beschaftigten, insbesondere
Frauen und Mdttern, helfen, Erwerbsarbeit und private Verpflichtungen bes-
ser zu vereinbaren und so ihre vertraglichen Arbeitszeiten auszuweiten. Da-
mit kdnnte das Fachkraftepotenzial besser ausgeschopft werden. Arbeitge-
ber begriinden fragmentierte Erwerbsarbeitszeiten zudem haufig damit, nur
einem Wunsch der Beschaftigten selbst entgegenzukommen — etwa danach,
abends noch schnell E-Mails zu beantworten oder den Tag flexibel nach ei-
genen Vorstellungen zu gestalten. Dieses Argument greift ohnehin nur bei
Beschaftigten, deren Tatigkeit Unterbrechungen und selbstbestimmtes Ar-
beiten zuldsst — nicht etwa im Einzelhandel oder anderen Bereichen, in de-
nen Schichten von zehn bis zwélf Stunden schlicht angeordnet werden kon-
nen.

Doch mit Blick auf die Ausschopfung des Fachkraftepotenzials stellt sich die
Frage: Konnen Beschaftigte durch fragmentierte Erwerbsarbeitszeiten ihre
vertraglichen Arbeitszeiten ausweiten? Oder fihrt das am Ende vor allem zu
Uberstunden und dem Wunsch, weniger statt mehr zu arbeiten? Uberstun-
den kénnen der Gesundheit, dem Wohlbefinden und der Mitarbeiterbindung
schaden (Arlinghaus et al. 2026; Bannai/Tamakoshi 2014; Ervasti et al.
2021; Kim et al. 2019; Nabe-Nielsen et al. 2010) und bergen damit das Ri-
siko, Fehlzeiten zu erhéhen und Personalmangel zu verscharfen. Auch
Uberbeschéftigung, also der Wunsch, klirzer zu arbeiten, kann die Gesund-
heit beeintrachtigen (De Moortel et al. 2017) und ware der Ausschépfung des
Fachkraftepotenzials abtraglich. Diesen Problemen geht der vorliegende Po-
licy Brief nach, der auf Basis von Paneldaten der BAuA-Arbeitszeitbefragung
untersucht, wie sich fragmentierte Erwerbsarbeitszeiten auf die vertragliche
Wochenarbeitszeit, auf Uberstunden und auf den Wunsch nach kiirzerer
oder langerer Erwerbsarbeitszeit auswirken.

Die Ergebnisse zeigen, dass fragmentierte Erwerbsarbeitszeiten nicht mit ei-
ner Verlangerung der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit verbunden sind,
sondern zu mehr Uberstunden filhren. Wer den Arbeitstag fragmentiert,
wulnscht sich kurzere Erwerbsarbeitszeiten. Das spricht eher fur eine Mehr-
belastung durch Fragmentierung als fur Erholung und eine gute Work-Life-
Balance.
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2 Fragmentierte Arbeitszeit:
Ressource oder Belastung?

In der Forschung zu flexiblen Arbeitszeiten gibt es seit Langem zwei gegen-
satzliche Ansichten, was eine Arbeitszeitflexibilisierung fur Beschaftigte be-
deutet. Beide Sichtweisen lassen sich auch auf die Frage Ubertragen, was
die Unterbrechung des Arbeitstags und die Wiederaufnahme der Arbeit am
Abend fur Beschaftigte bedeutet.

2.1 Die Ressourcen-Perspektive:
Mehr Zeitsouveranitat, mehr Vereinbarkeit

Die Ressourcen-Perspektive hat in der Forschung zu flexiblen Arbeitsarran-
gements eine lange Tradition. Sie geht davon aus, dass mehr Kontrolle Gber
die eigene Erwerbsarbeitszeit Konflikte zwischen Beruf und Privatleben ver-
ringern kann, weil sich Aufgaben leichter umverteilen und besser an vorher-
sehbare wie unvorhergesehene familiare Anforderungen anpassen lassen
(Abendroth/den Dulk 2011; Allen et al. 2013; Bakker/Demerouti 2007).
Grundlage dafir ist die ,Work/Family Border Theory“ (Clark 2000). Sie be-
schreibt, wie Beschatftigte die Grenzen zwischen den Lebensbereichen Ar-
beit und Familie aktiv gestalten und ihren Arbeitsablauf an familiare Anforde-
rungen anpassen kdnnen. In eine ahnliche Richtung weist das Job-Demand-
Control-Modell (Karasek 1979). Es geht davon aus, dass Beschaftigte mit
mehr Entscheidungsspielraum hohe Arbeitsanforderungen besser abfedern
und ihre Arbeit leichter um familiare Aufgaben herum organisieren kdnnen.

Ubertragen auf fragmentierte Arbeitstage wiirde diese Perspektive erwarten
lassen, dass die Mdglichkeit, den Arbeitstag zu unterbrechen, Beschaftigten
— vor allem Frauen und Mattern, die nach wie vor den gréfReren Teil der un-
bezahlten Haus- und Sorgearbeit leisten (Lott 2024; Pailhé et al. 2021) — hilft,
Erwerbsarbeit und private Aufgaben zu vereinbaren. Empirische Hinweise
aus der Forschung zu Vertrauensarbeitszeit und Zeitsouveranitat stitzen
dieses Argument: Wenn Beschaftigte selbst tiber Beginn und Ende ihres Ar-
beitstags bestimmen konnen, wirkt sich das positiv auf die Erwerbsbeteili-
gung von Frauen nach der Geburt eines Kindes aus (Buchler/Lutz 2021;
Chung/van der Horst 2018; Langner 2018; Lott 2020b; Lyttelton et al. 2022;
Maraziotis 2024). Daraus lieRe sich ableiten, dass auch fragmentierte Ar-
beitstage Mattern und Frauen helfen kénnten, ihre Erwerbsbeteiligung aus-
zuweiten, weil sich Sorgearbeit am Nachmittag und Erwerbsarbeit am Abend
leichter kombinieren lassen. Demnach lasst sich die Annahme formulieren,
dass Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit die vertraglichen Arbeitszeiten
erhoht.
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2.2 Die Belastungs-Perspektive:
Mehr Entgrenzung, mehr Uberstunden

Die zweite Sichtweise zieht aus denselben theoretischen Grundlagen eine
entgegengesetzte Schlussfolgerung. Auch die Work/Family Border Theory
(Clark 2000) betont, dass durchlassigere Grenzen zwischen Arbeit und Pri-
vatleben nicht nur mehr Flexibilitat, sondern auch ein hdheres Risiko fiir Kon-
flikte zwischen beiden Lebensbereichen mit sich bringen: Wenn die Arbeit
verstarkt in den Feierabend hineinreicht, kann das zu sogenannten ,Spill-
over“-Effekten fuhren, bei denen sich berufliche Anforderungen negativ auf
das Privatleben auswirken. Diese ambivalente Wirkung von flexiblen Arbeits-
formen ist auch empirisch gut belegt: Insbesondere Manner arbeiten bei
mehr Zeitsouveranitat tendenziell mehr Uberstunden statt die gewonnene
Flexibilitat fur private Zwecke zu nutzen (Lott 2020a; Lott/Chung 2016), und
flexible Arbeitsarrangements kdnnen laut Kelliher and Anderson (2010) so-
wie Chung (2022) in eine Art Tauschgeschaft munden, bei dem Beschaftigte
ihre groRere zeitliche Freiheit mit hdherem Arbeitseinsatz ,bezahlen® — ein
Phanomen, das Chung (2022) als ,Flexibility Paradox“ bezeichnet.

Zu fragmentierten Arbeitstagen liegt inzwischen eine wachsende Zahl von
Studien vor, die genau dieses Muster bestatigen: Fragmentierte Arbeitstage
gehen mit mehr Zeitdruck, héherer Arbeitsintensitat, kiirzeren Erholungspha-
sen und einer geringeren Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance einher
(Backhaus/Lott 2025; Lu 2024; Lu et al. 2025; Piasna 2020). Auch die For-
schung zur Erreichbarkeit und Arbeit aul3erhalb der regularen Arbeitszeit
zeigt, dass die Wiederaufnahme der Arbeit am Abend mit mehr Konflikten
zwischen Beruf und Privatleben (Boswell/Olson-Buchanan 2007; Derks/Bak-
ker 2014; Lott/Wohrmann 2022), geringerer Zufriedenheit mit der Work-Life-
Balance (Brauner et al. 2021; Lott/W6hrmann 2022) sowie mit mehr Stress,
Schuldgefiihlen und Schlafstérungen verbunden ist (Kim et al. 2019;
Schieman/Glavin 2008; Schieman/Young 2013). Aus dieser Perspektive ist
zu erwarten, dass die Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit zu a) zusatzli-
chen Uberstunden anstelle von langeren vertraglichen Arbeitszeiten und b)
zu einem starkeren Wunsch fuhrt, insgesamt kirzer zu arbeiten.

2.3 Forschungsliicke

Beide Perspektiven sind theoretisch gut begrindet, doch zur Frage, wie sich
fragmentierte Arbeitstage auf die tatsachlich geleistete und die gewlinschte
Arbeitszeit auswirken, gab es bislang kaum belastbare Befunde auf Basis
von Paneldaten fur Deutschland. Frihere Studien stutzten sich meist auf
kleinere oder spezialisierte Stichproben (Sanchez et al. 2015; Williams et al.
2019) oder auf Querschnittsdaten zur Zeitverwendung (Lu 2024; Lu et al.
2025), die zwar detaillierte Einblicke in Tagesablaufe erlauben, aber keine
Aussagen darlber zulassen, ob sich die Erwerbsarbeitszeit verandert, wenn
dieselbe Person Uber die Zeit unterschiedlich stark fragmentiert. Dieser Po-
licy Brief pruft daher mit Paneldaten erstmals empirisch, welche der beiden
Sichtweisen — Ressource oder Belastung — die Arbeitsrealitat in Deutschland
besser beschreibt.
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3 Datengrundlage

3.1 Daten und Stichprobe

Die Analysen basieren auf der BAuA-Arbeitszeitbefragung (BAuA-WTS), ei-
ner reprasentativen telefonischen Befragung (CATI) von Erwerbstatigen in
Deutschland. Sie enthalt Fragen zu Arbeitszeitarrangements, weiteren Ar-
beitsbedingungen sowie zu Gesundheit und Wohlbefinden der Beschaftigten
und wurde 2019, 2021 und 2023 erhoben. Die Analysen beschranken sich
auf Beschaftigte zwischen 15 und 65 Jahren. Personen mit fehlenden Anga-
ben bei mindestens einer der verwendeten Variablen wurden ausgeschlos-
sen; ebenso Schichtarbeitende, da ihnen die Frage zur Fragmentierung der
Erwerbsarbeitszeit aufgrund ihrer besonderen Arbeitszeitmuster nicht ge-
stellt wurde.

Die finale Stichprobe umfasst 30.192 Beobachtungen von 21.001 Personen.
Da ein Teil der Befragten an mehreren Erhebungswellen teilnahm (im Schnitt
rund 1,4 Beobachtungen pro Person), handelt es sich um ein unausgegliche-
nes Kurz-Panel. 8.169 Personen (41,7 Prozent) weisen mindestens eine
Veranderung bei der Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit innerhalb des
Beobachtungszeitraums auf. Das erlaubt, Personen mit unterschiedlich stark
fragmentierten Arbeitstagen zu vergleichen und — wo méglich — Veranderun-
gen in den Antworten derselben Person Uber die Zeit zu betrachten.

3.2 Abhangige Variablen: Vertragliche Wochenarbeitszeit,
Uberstunden und Arbeitszeitdiskrepanz

Die abhangigen Variablen erfassen mehrere Dimensionen der Arbeitszeit
auf Grundlage von Selbstauskiinften aus der BAuA-Arbeitszeitbefragung.
Erstens misst die vertragliche wéchentliche Arbeitszeit die mit dem Arbeitge-
ber vertraglich vereinbarte Stundenzahl. Zweitens werden Uberstunden
(Stunden pro Woche) als Differenz zwischen tatsachlicher und vertraglicher
Arbeitszeit berechnet, wobei positive Werte auf geleistete Uberstunden hin-
weisen. Die tatsdchliche wéchentliche Arbeitszeit umfasst die Anzahl der
Stunden, die die Befragten Ublicherweise pro Woche in ihrem Hauptjob
arbeiten, einschlieRlich Uberstunden. Dieses MaR spiegelt die realisierte
Arbeitszeit der Befragten wider und wird im Rahmen des Kernmoduls zur
Arbeitszeit der Befragung erhoben.

Schlieldlich erfasst die Arbeitszeitdiskrepanz die Liicke zwischen tatsachli-
cher und gewunschter Arbeitszeit. Hiermit sollten die Arbeitszeitwlnsche
den tatsachlichen Arbeitszeiten gegenubergestellt werden. Die gewlnschte
Arbeitszeit wird erhoben, indem die Befragten angeben, wie viele Stunden
sie pro Woche idealerweise arbeiten wirden, unter Berilicksichtigung ent-
sprechender Einkommensveranderungen. Das Diskrepanzmald wird als Dif-
ferenz zwischen tatsachlicher und gewlinschter Arbeitszeit berechnet, wobei
positive Werte auf Uberbeschaftigung (d. h. mehr Arbeiten als gewlinscht)
und negative Werte auf Unterbeschaftigung hinweisen.
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3.3 Erklarende Variable: Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit

Fragmentierte Arbeitszeiten wurden mit der Frage erhoben: ,Wie oft kommt
es vor, dass Sie die Arbeit aus privaten Grinden fiir mehrere Stunden unter-
brechen und am Abend nach 19 Uhr weiterarbeiten?“ Die Frage zielt bewusst
auf mehrstiindige Unterbrechungen, um sie von kurzen Pausen abzugren-
zen: Nur langere Unterbrechungen unterscheiden sich von regularen Pau-
sen, weil sie Raum fUr andere, private Aktivitdten lassen. Da die Arbeit erst
nach 19 Uhr wieder aufgenommen wird, betrifft die Frage zudem Zeit, die
sozial besonders wertvoll ist. Die Antwortskala reicht von ,nie” (1) Uber ,sel-
ten” (2) und ,manchmal“ (3) bis ,oft“ (4).

3.4 Kontrollvariablen: Was zusitzlich beriicksichtigt wurde

Um sicherzustellen, dass die gefundenen Zusammenhange nicht durch
andere Faktoren verzerrt werden, wurden folgende Merkmale statistisch
kontrolliert:

Geschlecht und Elternschaft: Beschaftigte mit Sorgeverantwortung bzw.
Frauen und Mitter, die nach wie vor den Lowenanteil an unbezahlter Arbeit
leisten, bendtigen Ressourcen fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
im hoheren Male als Manner. Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit kann
daher nach Geschlecht bzw. Elternschaft variieren, ebenso wie die vertrag-
lichen und tatsachlichen Wochenarbeitszeiten, Uberstunden und Arbeitszeit-
diskrepanzen (Lott et al. 2022).

Anforderungsniveau des Berufs, gemessen ulber die flinfstellige Klassifi-
kation der Berufe 2010 (KIdB 2010) der Bundesagentur fur Arbeit. Sie bildet
Aufgabenkomplexitat und Qualifikationsanforderungen ab: Berufe mit hohe-
ren Anforderungen bieten oft mehr Autonomie und Flexibilitat, bedeuten aber
auch hohere Anforderungen und mdglicherweise mehr fragmentierte Ar-
beitsmuster (Autor et al. 2003; Guo et al. 2026).

Formell vereinbartes Homeoffice (nein als Referenz): Homeoffice kann die
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben durchlassiger machen und so Un-
terbrechungen und Fragmentierung beglnstigen (Allen et al. 2015; Parry
2025). Frihere Auswertungen der BAuA-Arbeitszeitbefragung zeigen einen
engen Zusammenhang zwischen Homeoffice und Fragmentierung der Er-
werbsarbeitszeit (Backhaus/Lott 2025).

Arbeitsautonomie: Mit dieser Variable wird erfasst, inwieweit Beschattigte
ihre Arbeit selbst planen und organisieren kénnen (von niedrig bis hoch, Re-
ferenz: niedrig). Mehr Autonomie ermdglicht es, die eigene Arbeitszeit an die
Arbeitsbelastung anzupassen, und kann sowohl Uberstunden als auch frag-
mentierte Arbeitstage begiinstigen (Bakker/Demerouti 2007; Karasek 1979).
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Beschaftigungsumfang (Teilzeit versus Vollzeit als Referenz), da sich
Arbeitszeitarrangements zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten syste-
matisch unterscheiden — nicht nur in der vertraglichen Stundenzahl, sondern
auch bei Uberstunden, Flexibilitat und Arbeitsintensitat (Backhaus et al.
2023; Golden 2011; Messenger/Ray 2015).

Subjektiver Gesundheitszustand (von schlecht bis sehr gut, Referenz:
schlecht): Gesundheit kann sowohl Arbeitszeitwiinsche als auch die Fahig-
keit beeinflussen, im Job zu bleiben: Wer gesundheitlich beeintrachtigt ist,
reduziert moglicherweise die Arbeitszeit, wahlt andere Arbeitsformen oder
erlebt mehr Erschépfung und Konzentrationsprobleme, die wiederum zu Un-
terbrechungen beitragen kénnen (Bassanini/Caroli 2015; Ervasti et al. 2021;
Neupane et al. 2023; Peristera et al. 2026; De Raeve et al. 2007; Virtanen et
al. 2022).

Erhebungsjahr (2019 als Referenz), um Veranderungen Uber die Zeit abzu-
bilden — etwa durch den pandemiebedingten Schub fir Homeoffice —, die
sowohl Arbeitszeitarrangements als auch die Verbreitung fragmentierter
Arbeit beeinflusst haben kénnten (Backhaus/Lott 2025).

Die deskriptiven Statistiken aller in den Analysen verwendeten Variablen
finden sich in Tabelle A1 im Appendix.

3.5 Methodisches Vorgehen

Um zwischen Unterschieden zwischen Beschaftigten (,Between-Effekt") und
Veranderungen innerhalb derselben Person uber die Zeit (,Within-Effekt®)
unterscheiden zu kénnen, wurden sogenannte Mundlak- beziehungsweise
Hybrid-Modelle geschéatzt: Die Analysen erlauben den Vergleich zwischen
Gruppen mit nicht/wenig fragmentierten Erwerbsarbeitszeiten und mehr frag-
mentierten Erwerbsarbeitszeiten ebenso wie Veranderungen innerhalb ein
und derselben Person Uber die Zeit. Dieses Verfahren liefert damit lediglich
eine Anndherung an eine kausale Schatzung; die Ergebnisse sind als statis-
tische Zusammenhange und nicht als gesicherte Kausaleffekte zu verste-
hen.

Technische Details fur Spezialist*innen: Beim Mundlak- beziehungsweise
Hybrid-Modell wird die erklarende Variable, also die Fragmentierung der Er-
werbsarbeitszeit, in einen individuellen Mittelwert (Between-Komponente)
und die Abweichung einzelner Beobachtungen von diesem Mittelwert
(Within-Komponente) aufgeteilt.

Die urspringlich vierstufige Fragmentierungsskala wurde vorab sowohl ka-
tegorial (mit einer Dummy-Variable je Kategorie) als auch als quasi-metri-
sche, also naherungsweise kontinuierliche Variable getestet. Beide Varian-
ten zeigten ein einheitliches Muster: Haufigere Fragmentierung ging durch-
gangig mit starkeren Effekten in dieselbe Richtung einher, die quasi-metri-
sche Variante passte jedoch insgesamt etwas besser zu den Daten und wird
daher in den Hauptanalysen verwendet; zur besseren Interpretierbarkeit
wurde die Between-Komponente am Mittelwert zentriert. Die Modelle wurden
schrittweise geschatzt: zunachst ohne (Modell 1), dann mit Kontrollvariablen
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(Modell 2). Die Standardfehler wurden auf Personenebene geclustert, um
Mehrfachbeobachtungen derselben Person korrekt zu berticksichtigen.

Zusatzliche Analysen: Da insbesondere Beschaftigte mit Sorgeverantwor-
tung bzw. Frauen und Mutter, die nach wie vor den Lowenanteil an unbe-
zahlter Arbeit leisten, Ressourcen bendtigen, um ihre Arbeitszeit ausweiten
zu koénnen, wurde ebenfalls untersucht, ob die Zusammenhange zwischen
Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit und den drei abhangigen Variablen
nach Geschlecht bzw. Elternschaft variieren. Die Ergebnisse zeigen keine
robusten Geschlechter- bzw. Elternschaftsunterschiede.

Des Weiteren wurde untersucht, ob die Zusammenhange zwischen Frag-
mentierung der Erwerbsarbeitszeit und den drei abhangigen Variablen zwi-
schen Vollzeit und Teilzeit variieren. Es zeigen sich keine bedeutenden Un-
terschiede nach Arbeitszeitumfang. Diese und weitere Analysen, die die Ro-
bustheit der hier prasentierten Ergebnisse testen, werden hier nicht berich-
tet, kdnnen aber bei der Autorin angefragt werden.

4 Ergebnisse

Die Ergebnisse werden im Folgenden fir die anhangigen Variablen vertrag-
liche Wochenarbeitszeiten, Uberstunden und Arbeitszeitdiskrepanzen be-
schrieben. Die Koeffizienten der kontrollierten Modelle (Modell 2, Tabellen
A2 bis A5 im Appendix) illustriert Abbildung 1.

Abbildung 1: Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit und Unterschiede
in vertraglicher Wochenarbeitszeit, Uberstunden und Arbeitszeitdiskrepanz

Unterschiede zwischen Beschéftigten (Between-Effekt) und Veranderungen (ber die Zeit
bei derselben Person (Within-Effekt)

szt I 036
Arbeitszeitdiskrepanz
1,12 Kkk
: I 05
Uberstunden
1’47 *kk
vertragliche 0,03
Wochenarbeitszeit 0,06
0,00 0,25 0,50 0,75 1,00 1,25 1,50 1,75

Zusitzliche Minuten bzw. Stunden pro Woche bei einer um eine Stufe hédufigeren Fragmentierung
(auf der vierstufigen Skala von ,,nie* bis ,,oft")

m Within-Effekt = Between-Effekt

Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung, Signifikanzniveau: *** p< 0.001 WSI
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4.1 Vertragliche Wochenarbeitszeit

In den unkontrollierten Modellen war eine um eine Stufe haufigere Fragmen-
tierung (auf der vierstufigen Skala von ,nie” bis ,oft“) mit rund 0,8 Stunden
mehr vertraglicher Wochenarbeitszeit verbunden. Sobald jedoch soziodemo-
grafische und arbeitsbezogene Merkmale berticksichtigt wurden, schrumpfte
dieser Zusammenhang auf rund 3,6 Minuten und verfehlte die statistische
Signifikanz deutlich: Beschaftigte mit dauerhaft haufigerer Fragmentierung
wiesen keine signifikant langere vertragliche Arbeitszeit auf als Beschaftigte
mit seltenerer Fragmentierung. Auch innerhalb derselben Person ging eine
Zunahme der Haufigkeit der Fragmentierung um eine Stufe in keinem der
beiden Modelle mit einer bedeutsamen Veranderung der vertraglichen Ar-
beitszeit einher (rund 0,1 bzw. 0,03 Stunden, jeweils nicht statistisch signifi-
kant). Die Ergebnisse liefern keine empirischen Belege fir die ressourcen-
theoretische Annahme, dass Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit mit Ian-
geren vertraglichen Arbeitszeiten verbunden ist.

4.2 Uberstunden

Die Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit war Uber beide Modellspezifika-
tionen hinweg durchgangig positiv mit Uberstunden assoziiert. Beschéftigte
mit einer haufigeren Fragmentierung leisteten im kontrollierten Modell durch-
schnittlich rund 1,5 Uberstunden mehr pro Woche als Beschaftigte mit einer
selteneren Fragmentierung (im unkontrollierten Modell rund 1,75 Stunden).
Nahm die Fragmentierung bei derselben Person Uber die Zeit um eine Stufe
zu, arbeitete sie im Durchschnitt pro Woche 0,35 Uberstunden, also rund
20 Minuten, mehr.

Die Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit ist damit mit héheren Uberstun-
den verbunden, nicht aber mit langeren vertraglichen Arbeitszeiten. Dies be-
statigt die belastungstheoretische Annahme, dass die Fragmentierung der
Erwerbsarbeitszeit mit zusatzlichen Uberstunden verbunden ist.

4.3 Arbeitszeitdiskrepanzen

Beschaftigte mit einer haufigeren Fragmentierung wiesen im kontrollierten
Modell eine um im Durchschnitt rund 1,1 Stunden gréfiere Liicke zwischen
tatsachlicher und gewinschter Arbeitszeit auf als Beschaftigte mit einer sel-
teneren Fragmentierung (im unkontrollierten Modell rund 1,5 Stunden) — sie
arbeiteten also entsprechend mehr, als sie es sich winschten. Nahm die
Haufigkeit der Fragmentierung bei derselben Person Uber die Zeit um eine
Stufe zu, vergrdlerte sich diese Liicke durchschnittlich um knapp 0,4 Stun-
den pro Woche. Auch dieses Ergebnis bestatigt eine Belastungsperspektive,
wonach die Fragmentierung der Erwerbsarbeitszeit nicht nur mit zusatzli-
chen Uberstunden verbunden ist, sondern auch mit dem Wunsch nach kiir-
zeren Erwerbsarbeitszeiten.
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5 Fazit und Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse stiitzen die Belastungs- und nicht die Ressourcen-Perspek-
tive auf fragmentierte Erwerbsarbeitszeiten: Die Unterbrechung des Arbeits-
tages und die Wiederaufnahme der Erwerbsarbeit am Abend gehen nicht mit
langeren vertraglichen Arbeitszeiten einher. Im Gegenteil — Fragmentierung
der Erwerbsarbeitszeit bedeutet vor allem mehr Uberstunden und einen
wachsenden Wunsch, insgesamt kirzer zu arbeiten.

Fragmentierte Erwerbsarbeitszeiten erweisen sich damit nicht als nachhalti-
ges Instrument zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Weil sie mit zusatz-
lichen Uberstunden und dem Wunsch nach kiirzeren Arbeitszeiten einherge-
hen, konnen sie auf Dauer nicht nur die Vereinbarkeit belasten, sondern
auch die Gesundheit und das Wohlbefinden von Beschaftigten (Arlingshaus
et al. 2026) und ihre Bindung an den Arbeitgeber schwachen (Nabe-Nielsen
et al. 2010). Nicht alle Beschaftigten kénnen zudem ihre Uberstunden zeit-
nah abbauen bzw. in Freizeit umwandeln, was die zunehmende Anhdufung
von Uberstunden auf Kurzzeiten-Konten deutlich macht (Hartl et al. 2025).
Fragmentierte Erwerbsarbeitszeiten kénnen daher Fehlzeiten erhéhen und
Personalmangel verscharfen.

Statt das Arbeitskraftepotenzial zu heben, wirkt Fragmentierung der Er-
werbsarbeitszeit damit in die entgegengesetzte Richtung: Sie ist mit erhdéhter
Belastung verbunden und schwacht die Erwerbsbeteiligung von Beschaftig-
ten, statt sie zu starken. Fir die Arbeitszeitpolitik ergeben sich daraus fol-
gende Empfehlungen:

Fragmentierte Arbeitszeiten sind keine Vereinbarkeitslosung: Politische
Vorhaben, die auf eine Lockerung der taglichen Arbeitszeitgrenzen setzen
und dies mit besserer Vereinbarkeit begriinden, sollten diese Befunde be-
rucksichtigen. Unterbrechung der Erwerbsarbeitszeit am Tag und die Wi-
deraufnahme der Erwerbsarbeit am Abend, etwa um langere Arbeitstage von
mehr als zehn Stunden bewaltigen zu kénnen, sind mit einer héheren Belas-
tung fur die Beschaftigten und dem Wunsch nach kurzeren Arbeitszeiten ver-
bunden, was das Arbeitskraftepotenzial mindern kann.

Arbeitszeit digital erfassen: Eine verlassliche, digitale Arbeitszeiterfassung
— gerade bei flexiblen und fragmentierten Arbeitstagen — macht Uberstunden
sichtbar und schitzt Beschaftigte vor unbezahlter Mehrarbeit. Daflir bedarf
es einer entsprechenden Regelung im Arbeitszeitgesetz.

Erreichbarkeit am Abend begrenzen: Klare betriebliche Regelungen zur
Erreichbarkeit nach Feierabend konnen verhindern, dass die Wiederauf-
nahme der Arbeit am Abend zur Routine wird.
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Echte Entlastung statt Verlagerung in den Abend schaffen: Der Ausbau
verlasslicher, ganztagiger Kinderbetreuung und einer besseren Pflegeinfra-
struktur nimmt Beschéaftigten die Notwendigkeit, private Aufgaben in den
Arbeitstag einzubauen und die Erwerbsarbeit dafur in die Abendstunden zu
verschieben. Eine verlassliche und ausreichende Mobilitatsinfrastruktur tragt
ebenfalls dazu bei, dass die Beschatftigten, wenn sie im Betrieb arbeiten,
nicht gezwungen sind, ihre Arbeitszeit zu unterbrechen, um etwa hohe Ver-
kehrsaufkommen zu vermeiden oder langere Pendelwege aufgrund von
Baustellen einzuplanen.

Selbstbestimmte Arbeitszeitmodelle starken: Modelle, die Beschaftigten
echte Kontrolle tGber Dauer und Lage ihrer Arbeitszeit geben — etwa Wahlar-
beitszeit- oder Optionszeitenmodelle (Lott et al. 2025; Jurczyk/Mickenber
ger 2020) — sind vielversprechender als Abschaffung der taglichen Hochst-
arbeitszeitgrenze, die fragmentierte Erwerbsarbeitszeiten beglnstigen.
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Appendix

Tabelle A 1: Deskriptive Statistiken

Variable Mittelwert SD Min Max N
Fragmentierung (1 nie - 4 oft)

zzzrva\]/?snc]ﬁgrt:eg::gonen, Mittelwert) 1,65 0.79 ! 4 30.192
Fragmentierung (innerhalb von Personen) -0,00 0,30 -2 2 30.192
Arbeitszeit-Ergebnisse (Stunden/Woche)

Tatséchliche wochentliche Arbeitszeit 39,16 9,72 10 120 30.192
Vertragliche wdchentliche Arbeitszeit 35,28 7,56 1 85 29.476
Uberstunden (Stunden/Woche) 3,78 5,69 -36 80 29.476
'(At;tt):étcsﬁlei):r;glfkgrg\?vmzschte Stunden/Woche) 499 7.3 -8 80 29.952
Soziodemografische Variablen

Geschlecht (0 = ménnlich, 1 = weiblich) 0,46 0,50 1 2 30.192
Kind im Haushalt (1 = ja, 2 = nein) 1,68 0,47 1 2 30.192
Berufs- und Gesundheitsmerkmale

Anforderungsniveau des Berufs 2,95 0,90 1 4 30.192
Homeoffice (1 = ja, 2 = nein) 1,56 0,50 1 2 30.192
Arbeitsautonomie (1 = niedrig — 4 = hoch) 3,77 0,63 1 4 30.192
pic it I T T
e s s om 1 s am
Anmerkungen: N = 30.192 Beobachtungen von 21.001 Personen. Die Fragmentierung wird in eine Between- und W_SI

eine Within-Personen-Komponente zerlegt.

Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019-2023, eigene Berechnungen.
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Tabelle A 2: Regressionsmodelle zur vertraglichen Arbeitszeit

Pradiktor Modell 1 Modell 2
. . 0,82 0,06
Between-Fragmentierung (zentriert)
(0,07) (0,05)
- . 0,12 0,03
Within-Fragmentierung
(0,08) (0,07)
35,21 38,68"**
Konstante
(0,05) (0,38)
Kontrollvariablen enthalten - v
Beobachtungen 29.476 29.476
Personen (geclustert) 20.587 20.587
Anmerkungen: Random-Effects-Hybrid-Panelregressionen mit geclusterten Standardfehlern in Klammern WSI
(Stunden/Woche). Modell 1: bivariates Modell (nur Fragmentierung, ohne Kontrollvariablen). Modell 2: zusétz- -
lich Geschlecht, einschlieRlich Kontrollvariablen. Kontrollvariablen umfassen Anforderungsniveau des Berufs,
Homeoffice-Vereinbarung, Arbeitsautonomie, Beschaftigungsumfang, subjektive Gesundheit und Erhebungs-
welle. Die Fragmentierung wird in eine Between- und eine Within-Personen-Komponente zerlegt
(Mundlak-Spezifikation). * p < .05, ** p <.01, *** p < .001.
Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019-2023, eigene Berechnungen.
Tabelle A 3: Regressionsmodelle zu Uberstunden
Pradiktor Modell 1 Modell 2
1,75%* 1,47+
Between-Fragmentierung (zentriert)
(0,06) (0,07)
- . 0,26** 0,35***
Within-Fragmentierung
(0,09) (0,09)
378" 4,34
Konstante
(0,04) (0,43)
Kontrollvariablen enthalten - v
Beobachtungen 29.476 29.476
Personen (geclustert) 20.587 20.587
Anmerkungen: Random-Effects-Hybrid-Panelregressionen mit geclusterten Standardfehlern in Klammern WSI
(Stunden/Woche). Modell 1: bivariates Modell (nur Fragmentierung, ohne Kontrollvariablen). Modell 2: zusatz-
lich Geschlecht, einschlieRlich Kontrollvariablen. Kontrollvariablen umfassen Anforderungsniveau des Berufs,
Homeoffice-Vereinbarung, Arbeitsautonomie, Beschaftigungsumfang, subjektive Gesundheit und Erhebungs-
welle. Die Fragmentierung wird in eine Between- und eine Within-Personen-Komponente zerlegt
(Mundlak-Spezifikation). * p < .05, ** p <.01, *** p <.001.
Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019-2023, eigene Berechnungen.
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Tabelle A 4: Regressionsmodelle zur Arbeitszeit-Diskrepanz

Pradiktor Modell 1 Modell 2

1,47 1,12%%*
Between-Fragmentierung (zentriert)

(0,07) (0,07)

0,39* 0,36
Within-Fragmentierung

(0,12) (0,12)

4y61*** 7y78***
Konstante

(0,05) (0,70)
Kontrollvariablen enthalten - v
Beobachtungen 29.952 29.952
Personen (geclustert) 20.838 20.838

Anmerkungen: Random-Effects-Hybrid-Panelregressionen mit geclusterten Standardfehlern in Klammern
(Stunden/Woche). Modell 1: bivariates Modell (nur Fragmentierung, ohne Kontrollvariablen). Modell 2: zusétz-
lich Geschlecht, einschlieRlich Kontrollvariablen. Kontrollvariablen umfassen Anforderungsniveau des Berufs,
Homeoffice-Vereinbarung, Arbeitsautonomie, Beschaftigungsumfang, subjektive Gesundheit und Erhebungs-
welle. Die Fragmentierung wird in eine Between- und eine Within-Personen-Komponente zerlegt (Mundlak-Spe-
zifikation). * p < .05, * p < .01, ** p <.001.

Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019-2023, eigene Berechnungen.
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