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Zusammenfassung

Wie sind die Arbeitszeiten der Beschaftigten im offentlichen Dienst aktuell
strukturiert? Wodurch werden sie gepragt? Und wie wirden die Beschaf-
tigten ihre Arbeitszeit gern gestalten? Dies sind Fragen von hoher Rele-
vanz — nicht nur fur die Arbeitsbedingungen der Beschaftigten im 6ffentli-
chen Dienst, sondern auch fur die Sicherheit und Qualitat der offentlichen
Infrastruktur und Dienstleistungen.

Die Arbeitszeiten im 6ffentlichen Dienst stehen zunehmend im Fokus
politischer Debatten. Sie berlihren zentrale Fragen moderner Arbeitsge-
staltung, staatlicher Leistungsfahigkeit und sozialer Gerechtigkeit. Die Po-
litik steht vor der Aufgabe, moderne Arbeitszeitmodelle zu férdern und
gleichzeitig eine verlassliche offentliche Daseinsvorsorge sicherzustel-
len — etwa durch ausreichende Erreichbarkeit von Behorden.

Die empirische Grundlage dieses Berichts ist die von der Vereinten
Dienstleistungsgewerkschaft (ver.di) 2024 durchgeflihrte Beschaftigten-
befragung im offentlichen Dienst zum Thema Arbeitszeit, mit der die
jungsten Tarifverhandlungen vorbereitet wurden. Erhoben wurden sowohl
die aktuellen Arbeitszeitbedingungen und ihre Bewertung aus subjektiver
Sicht als auch Veranderungswiinsche bis hin zur Bewertung konkreter
Forderungen, die ver.di im Rahmen der Tarifverhandlungen adressieren
sollte.

An der Befragung nahmen rund 258.000 Beschaftigte aus den ver-
schiedenen Bereichen des 6ffentlichen Dienstes teil. Durch die hohe Fall-
zahl und eine feingliedrige Erfassung von Merkmalen erlauben die Daten
differenzierte Analysen fir verschiedene — auch kleinere Beschaftigten-
gruppen.

Die Ergebnisse zeigen sowohl Ubergreifende Trends in Bezug auf Ar-
beitszeitrealitdt und Arbeitszeitwlnsche als auch spezifische Bedingun-
gen in bestimmten Branchen und Tatigkeiten sowie unterschiedliche Ori-
entierungen und Praferenzen der Beschéaftigten in Bezug auf Geschlecht,
Firsorgeverantwortung, Karriereorientierung u. A.

Branchen- und tatigkeitstibergreifende Trends zeigen sich u.a. darin,
dass die tatsachlichen Arbeitszeiten die vertraglich vereinbarten deutlich
Ubersteigen und dass sich Beschaftigte tendenziell kiirzere Wochenar-
beitszeiten winschen. Die Pragekraft der tariflichen und vertraglichen Ar-
beitszeitregelungen ist begrenzt und bricht sich an betrieblichen Rahmen-
bedingungen und Erfordernissen.

Ubergreifend — wenngleich in Bezug auf das Ausmaf der Auspragung
differenziert — belegen die Daten, dass langere tatsachliche Arbeitszeiten
uberwiegend betrieblich und nur nachrangig durch individuelle Praferen-
zen begrindet sind. In vielen Betrieben und Dienststellen fehlt es zudem
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an Personal, was sich in einem hohen Mal} an unbesetzten Stellen wider-
spiegelt.

Diese Rahmenbedingungen fiihren nicht nur zu langeren tatsachlichen
Arbeitszeiten, sondern sind dartber hinaus mit einem hohen Maf} an Be-
lastungen und Beanspruchungen verbunden. So gelingt der eigentlich im
Rahmen flexibler Arbeitszeitsysteme angestrebte Arbeitszeitausgleich
umso seltener, je grolRer die Zahl der unbesetzten Stellen im Arbeitsbe-
reich ist. Beschaftigte werden aus ihrer Freizeit an den Arbeitsplatz geru-
fen, wenn Kolleg*innen kurzfristig vertreten werden missen. Beschaftigte
versuchen, den betrieblichen Anforderungen u.a. durch den Verzicht auf
Pausen zu entsprechen, womit gesundheitliche Risiken verbunden sind.

Ubergreifend ist dartiber hinaus der Trend, dass die Reproduktion der
Arbeitskraft in der arbeitsfreien Zeit vielfach nicht gelingt. Beschaftigte be-
richten haufig, dass sie sich nach der Arbeit leer und ausgebrannt fuhlen,
dass sie sich auch in ihrer arbeitsfreien Zeit nicht richtig erholen und nach
der Arbeit nur schwer abschalten kénnen.

Der Wunsch nach kirzeren Arbeitszeiten ist haufig nicht nur durch das
Streben nach Zeitwohlstand begrindet, sondern darlber hinaus auch
dem dringenden Bediirfnis nach Entlastung und einer Reduzierung von
Beanspruchungen geschuldet.

Bei der Analyse der Arbeitsbedingungen und Praferenzen wurden
zwolf Beschaftigtengruppen mit relativ homogenen Tatigkeitsmerkmalen
gebildet. Ein Vergleich dieser Gruppen brachte deutliche Unterschiede
zutage. Die Heterogenitat von Arbeitszeiten und Begrindungszusam-
menhangen fur arbeitszeitbezogene Wirkungen gilt es bei der Gestaltung
der Arbeitszeitbedingungen zu berticksichtigen.

Unterschiedliche Logiken der Arbeitsorganisation wirken sich auf die
Arbeitszeiten aus. In Bereichen, in denen Arbeit nicht verschoben werden
kann, wie z.B. in den Kitas oder in der Pflege, missen Kolleg*innen im
Krankheitsfall vertreten und dazu andere Beschaftigte aus der Freizeit in
den Einsatz gerufen werden. In anderen Bereichen, wie z.B. in der Wis-
senschaft und teilweise in der Verwaltung, ist im Fall von krankheits- oder
urlaubsbedingten Abwesenheiten keine Vertretung vorgesehen, sodass
die Beschaftigten nach Rickkehr an ihren Arbeitsplatz Liegengebliebenes
aufarbeiten mussen.

Beide Konstellationen sind Ausdruck des Personal- und Fachkrafte-
mangels, der ein wesentlicher Treiber fur lange Arbeitszeiten und hohe
Beanspruchungen ist.

Dabei fuhren kritische Arbeitsbedingungen und lange Arbeitszeiten
mitunter zu einer weiteren Verscharfung des Personalmangels, was sich
in hohen Krankheitsquoten und eine Verringerung des Arbeitsangebots
widerspiegelt. Beschaftigte entscheiden sich unter diesen Bedingungen
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eher fir eine Teilzeitstelle und/oder einen vorfristigen Ubergang in den
Ruhestand. Offene Stellen konnen haufig gerade deshalb nicht besetzt
werden, weil die Arbeitsbedingungen zu unattraktiv sind.

Die aktuelle politische Debatte um Arbeitszeitverlangerung und Locke-
rung von Regelungen des Arbeitsschutzes geht insofern an den bestehen-
den Problemen vorbei und konnte diese eher noch verscharfen. Auch un-
ter den Teilzeitbeschaftigten gibt es derzeit nur ein begrenztes Potenzial
fur eine Ausweitung der Arbeitsvolumina. Die Beschaftigten wunschen
sich nicht nur kirzere Wochenarbeitszeiten und haufig auch eine Redu-
zierung der Zahl der Arbeitstage pro Woche — nicht nur um mehr Zeitwohl-
stand zu gewinnen, sondern auch um Belastungen zu begrenzen.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage nach Méglichkeiten der
Entlastung durch eine effizientere Organisation der Arbeit. In den beglei-
tenden Interviews wurden in diesem Kontext Themen wie Burokratieab-
bau, Digitalisierung und Kompetenzentwicklung benannt. Die in Weiterbil-
dungen investierte Zeit sollte als Investition angesehen werden und durfte
sich langfristig haufig als Effizienzgewinn erweisen.

Ein zentraler entlastender Faktor kann die Ausweitung der Einfluss-
moglichkeiten auf Arbeitszeitorganisation und Arbeitsorte sein. Auch wenn
die Mdoglichkeiten dazu in manchen Tatigkeitsbereichen begrenzt sind,
durften hier noch nicht alle Optionen erschopft sein. Letztlich bleiben gute
Arbeits(zeit)bedingungen eine zentrale Stellschraube, um Fachkrafte zu
gewinnen und langfristig zu binden und somit Personalmangel, hohe Fluk-
tuation und Qualitatsverluste bei 6ffentlichen Leistungen zu vermeiden.

Notwendige Innovationen fur Effektivitats- und Effizienzgewinne kon-
nen allerdings nur dann umfassend genutzt und nachhaltig implementiert
werden, wenn die Beschaftigten als aktive und professionelle Akteur*in-
nen bei der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen ernst genommen wer-
den. Die Arbeitszeitbefragung von ver.di ist ein Beispiel dafur, wie Ein-
schatzungen und Gestaltungsideen der Beschaftigten in die tarifliche Ar-
beitszeitdebatte integriert werden.

Eine nachhaltige Strategie zur Verbesserung der Personalentwicklung
und Fachkraftebindung im &ffentlichen Dienst erfordert aber weitaus mehr
als nur eine Begrenzung der Arbeitszeiten und eine Modernisierung der
Arbeitszeitorganisation. Sie muss vielmehr verbunden werden mit attrak-
tiven Arbeitsbedingungen im Hinblick auf Entgelte, Qualifizierung, Arbeits-
platzausstattung, Pravention und partizipative Betriebskultur. Weil der 6f-
fentliche Dienst mit Gber flinf Millionen Beschaftigten der grofite Arbeitge-
ber in der Bundesrepublik Deutschland ist, hat die Arbeitsgestaltung im
offentlichen Dienst auch eine Signalwirkung fur andere Bereiche des Ar-
beitsmarktes.
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1. Einleitung

Die Auseinandersetzungen um die Grenzen der Arbeitszeit begleiten die
Arbeiterbewegung seit ihrem Bestehen. Gesetzliche, tarifliche und be-
triebliche Regulierungen bilden jeweils erreichte Kompromisse ab und
bieten zeitweilig Stabilitat in der Arbeitszeitgestaltung. Die politische De-
batte und das Bestreben, Arbeitszeitgrenzen zu verschieben bzw. neu zu
definieren, wird dadurch jedoch nicht beendet. Eine Politik der Arbeitszeit
ist dabei ,die physische Manifestation des Verteilungskampfes um das
Leben und die Kérper der Menschen® (Tooze 2025, S. 7).

Jungst hat die politische Auseinandersetzung im Hinblick auf die Re-
gulierung der Arbeitszeit erneut an Scharfe gewonnen, nachdem im Koa-
litionsvertrag zwischen CDU, CSU und SPD fur die 21. Legislaturperiode
Neuregelungen angekiindigt wurden (CDU/CSU/SPD 2025), die sofort
auf starken Widerspruch seitens der Gewerkschaften und der Wissen-
schaft stieRen (DGB-Bundesvorstand 2025; Sutterer-Kipping/Brandt
2025). Konkret geht es um folgende Vorhaben:

o die Ersetzung der taglichen Hochstarbeitszeit zugunsten einer wo-
chentlichen Hochstarbeitszeit

» die steuerlichen Beglnstigungen flr Mehrarbeit, die tber die tariflich
vereinbarte bzw. an Tarifvertragen orientierte Vollzeitarbeit hinausgeht

« einen steuerlichen Anreiz zur Ausweitung der Arbeitszeit von Teilzeit-
beschaftigten

« die Erleichterung der Ruckkehr zum bisherigen Arbeitgeber nach Er-
reichen der Regelaltersgrenze sowie finanzielle Anreize fur die Be-
schaftigung von Personen, die die Regelaltersgrenze erreicht haben

« die Einflhrung einer Pflicht zur elektronischen Erfassung von Arbeits-
zeiten; eine Ausweitung der Ausnahmeregelungen fur Sonn- und Fei-
ertagsarbeit

Die Gewerkschaft ver.di hat zur Vorbereitung der Tarifrunden im &ffentli-
chen Dienst im Fruhjahr 2024 eine umfassende Befragung zum Thema
Arbeitszeit in Auftrag gegeben. Daran beteiligten sich rund 258.000 Be-
schaftigte aus den verschiedenen Bereichen des o6ffentlichen Dienstes.
Die Befragung wurde erganzt durch eine qualitative Erhebung mittels per-
sonlicher Interviews mit ausgewahlten Personen, die zum besseren Ver-
sténdnis der Arbeitszeitsituation beitragen sollten.

Im Folgenden werden zentrale Ergebnisse der Befragung dargestellt
und analysiert sowie in den Kontext der politischen und wissenschaftli-
chen Debatte gestellt. Statistisch ermittelte Zusammenhange werden da-
bei unter Nutzung der Ergebnisse der qualitativen Erhebung interpretiert.
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Dabei konzentrierten wir uns auf die Teile der Erhebung, die die Lage
und Verteilung der Arbeitszeiten, die Arbeitszeitwinsche und die Arbeits-
zeitbedingungen im Kontext der Arbeitsorganisation betreffen. Weitere in
der Befragung behandelte Themen wie z.B. mobile Arbeit, Sabbaticals
oder Wege zur Fachkraftegewinnung (Anreizgestaltung) sind nicht Ge-
genstand der Analyse in diesem Bericht.
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2. Die Befragung
2.1 Ziel und Methodik der Erhebung

Die von der Dienstleistungsgewerkschaft ver.di 2024 im Bereich des of-
fentlichen Dienstes realisierte Beschaftigtenbefragung umfasste eine
komplexe Erhebung der Arbeitszeitbedingungen sowie der arbeitszeitbe-
zogenen Winsche und Praferenzen der Beschaftigten. Die Fragen bezo-
gen sich sowohl auf die faktischen Arbeitszeiten im Hinblick auf Dauer,
Lage und Verteilung als auch auf das subjektive Erleben der Arbeitszeit-
organisation und die damit verbundenen Belastungen und Beanspruchun-
gen sowie die Arbeitszeitwlinsche der Beschaftigten.

Ver.di ging es vor allem darum, in Vorbereitung auf die anstehenden
Tarifrunden die Wiinsche der Beschaftigten an das tarifpolitische Handeln
der Gewerkschaft zu erheben — und zwar vor dem Hintergrund der fakti-
schen arbeitszeitbezogenen Belastungen in den unterschiedlichen Teil-
branchen des o6ffentlichen Dienstes.

Die von ver.di in Auftrag gegebene Arbeitszeitbefragung ermdoglicht
aufgrund der hohen Zahl von 258.000 Befragten aus der gesamten Breite
des offentlichen Dienstes mit unterschiedlichen Berufen, Qualifikationen
und Tatigkeitsmerkmalen eine detaillierte Analyse der Arbeitszeitbedin-
gungen im 6ffentlichen Dienst. Die Ergebnisse der Befragung wurden und
werden von den Tarifkommissionen in den Verhandlungen genutzt.

Vom 5. Februar bis 12. April 2024 konnten die Beschéaftigten des 6f-
fentlichen Dienstes an der Online-Befragung teilnehmen (Feldzeit). Die
Befragung war offen, d. h. teilinehmen konnte jeder, der den entsprechen-
den Link erhalten hatte.

Die Befragung wurde von ver.di umfangreich beworben: in einem
Newsletter und der Mitgliederzeitung ,ver.di Publik“ sowie durch Mailings
an die ver.di-Mitglieder in den Bereichen des offentlichen Dienstes und
durch Social-Media-Kampagnen. Dort wurde eine Kampagnenseite von
ver.di beworben, auf der umfangreiches Werbematerial inklusive kurzer
Videoclips zu finden war. Uber die Kampagnenseite gelangten Interes-
sierte auf die Startseite der Befragung auf den Servern der Gesellschaft
fur empirische Sozialforschung und Evaluation (uzbonn).

Die Datenerhebung erfolgte mit der Software ,Unicom Intelligence In-
terviewer Server® (friherer Name: IBM SPSS Data Collection Interviewer
Server), die die simultane Erhebung von mehreren Hundert Fragebégen
ermdglicht. Die Daten wurden gesichert Uber ein https-Protokoll Gbertra-
gen und anonym in Deutschland gespeichert.

Die Startseite der Befragung mit ersten technischen Informationen zur
Bearbeitung wurde 447.000-mal aufgerufen; in 337.300 Fallen wurde
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dann mit der Bearbeitung des Fragebogens begonnen. Von der Teil-
nahme ausgeschlossen (,ausgescreent®) wurden Personen, die nicht der
Zielgruppe angehoérten (keine Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst oder daran
angelehnte Bezahlung).

Praktisch alle, die mit der Befragung begonnen hatten, erfiillten dieses
Kriterium (334.300 bzw. 99 Prozent). Von diesen wiederum beendeten
77 Prozent (258.200) den Fragebogen. Dies ist ein beachtlicher Wert an-
gesichts eines Fragebogens, der im Mittel (Median) 18 Minuten erfor-
derte, bis alle Fragen beantwortet waren. Es gab die Moglichkeit, die Be-
arbeitung zu unterbrechen. Dann wurde ein individueller Zugangscode er-
zeugt, mit dem die Befragung spater — auch mit einem anderen Gerat —
weitergefuhrt werden konnte.

Die Online-Befragung konnte sowohl am PC (von 52 Prozent genutzt)
als auch am Smartphone (48 Prozent) bzw. Tablet (1 Prozent) ausgefullt
werden. Die Ansicht wurde automatisch auf das jeweilige Endgerat opti-
miert (,responsive design®). Die Befragung wurde nur auf Deutsch ange-
boten.

An der Befragung beteiligten sich Tarifbeschaftigte, Beamt*innen, Aus-
zubildende sowie Studierende aus allen Bereichen des offentlichen
Dienstes. Insgesamt 0,3 Prozent der Teilnehmenden waren Pensionare
oder aktuell nicht erwerbstatige Personen. Diese Personengruppen er-
hielten nur einen sehr kurzen Fragebogen und sind bei den meisten hier
dargestellten Ergebnissen nicht bertcksichtigt.

Der Fragebogen war umfangreich gefiltert, d. h. die Befragten haben
nur die Fragen erhalten, die ihren tatsachlichen Arbeitsbedingungen ent-
sprachen und wozu sie auskunftsfahig waren.

2.2 Differenzierte Erfassung der
Arbeitszeitdauer

In der Befragung wurden die Beschaftigten nach vier verschiedenen Ar-

beitszeiten — jeweils in Stunden pro Woche — gefragt:

o Vvertragliche Arbeitszeit: ,Wie viele Arbeitsstunden pro Woche sind in
deinem Arbeitsvertrag vereinbart?“

o tatsédchliche Arbeitszeit: \Wenn du die letzten zwolf Monate betrach-
test: Wie viele Stunden betrug im Durchschnitt deine tatsachliche Ar-
beitszeit pro Woche einschlieBlich eventueller Uberstunden?”

« gewiinschte Arbeitszeit: ,Wenn du den Umfang deiner Arbeitszeit
selbst wahlen konntest: Wie viele Stunden in der Woche wirdest du
dann am liebsten arbeiten?”
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« optimale Arbeitszeit: \Wenn du auf das Entgelt aus deiner Arbeit nicht
angewiesen warest, welches ware dann fur dich eine optimale Arbeits-
zeit?"

Zusatzlich wurde erfragt, ob die Beschaftigten in Vollzeit oder Teilzeit ar-

beiten. Diese Frage wurde als Filterfrage verwendet.

Fur die vorliegenden Analysen wurden die Arbeitszeitangaben der Be-
fragten auf Plausibilitat geprift und um nicht plausible Antworten berei-
nigt, um zu verhindern, dass offensichtlich bzw. wahrscheinlich fehler-
hafte Eingaben von Extremwerten die Durchschnittswerte verfalschten.
Dabei haben wir folgende Logik zugrunde gelegt:

« vertragliche Arbeitszeit: Eliminiert wurden Arbeitszeitangaben von un-
ter 30 und tber 50 Stunden pro Woche fiir Vollzeitbeschaftigte und von
Uber 40 Stunden fir Teilzeitbeschéaftigte.

« tatséchliche Arbeitszeit: Eliminiert wurden Arbeitszeitangaben von un-
ter 20 und Uber 60 Stunden pro Woche fir Vollzeitbeschaftigte und von
Uber 50 Stunden fir Teilzeitbeschéaftigte.

o gewlnschte und optimale Arbeitszeit: Eliminiert wurden Arbeitszeitan-
gaben von unter vier und tber 60 Stunden pro Woche.

Der Vergleich von unbereinigten und bereinigten Werten zeigt, dass die
Unterschiede marginal sind, d. h. sie betreffen nur die zweite Nachkom-
mastelle. Dennoch haben wir fir die hier vorgenommenen Auswertungen
die bereinigten Arbeitszeitdauern verwendet, da die Analysen damit ro-
buster sind.

Eine Besonderheit ist bei der optimalen Arbeitszeit zu beachten: Diese
Frage ist nicht von allen Befragten beantwortet worden. Daher ist die Fall-
zahl hier etwas niedriger als bei den anderen drei Arbeitszeiten.

2.3 Differenzierung nach
Beschaftigtengruppen

Um die Heterogenitat der Arbeitszeitbedingungen in den verschiedenen
Tatigkeiten und Branchen des o6ffentlichen Dienstes — und damit im Zu-
sammenhang gegebenenfalls auch spezifische Herausforderungen fur
die Tarifverhandlungen — abzubilden, wurden die Befragten durch die Ta-
rifexpert*innen von ver.di mehreren typischen Beschaftigtengruppen zu-
geordnet, wobei eine Kombination von Branche und Tatigkeit zugrunde
gelegt wurde.

Ziel war es, die Besonderheiten der Arbeitszeitbedingungen und Ar-
beitszeitwlinsche dieser Beschaftigtengruppen zu erfassen, weshalb die
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Bildung méglichst homogener Gruppen angestrebt wurde. Dies ist bei ei-
ner rein branchenbezogenen oder rein tatigkeitsbezogenen Unterschei-
dung nicht mdglich.

Um eine solche genauere Gruppenbildung zu ermdglichen, durchliefen
die Teilnehmenden einen mehrstufigen Frageprozess: Zunachst wurde
nach dem Arbeitgeber gefragt (Bund, Bundesagentur fur Arbeit, Deutsche
Rentenversicherung, Land, Kommune etc.). Basierend auf dieser Antwort
wurden dann die — auch unter Berlcksichtigung der féderalen Aufgaben-
verteilung — moéglichen Branchenangaben angeboten.

Die Branche ,Abfallwirtschaft* wurde z. B. nur Beschéaftigten angebo-
ten, die vorher angegeben hatten, bei einem ,kommunalen Unternehmen®
oder einem ,anderen Arbeitgeber, der den Tarifvertrag des 6ffentlichen
Dienstes anwendet® zu arbeiten. Nach der so gefilterten Auswahl der
Branche wurden passende Arbeitsbereiche angeboten, in diesem Falle
beispielsweise ,Mullabfuhr®, ,Millverbrennung®, ,Strallenreinigung“ und
,verwaltung®. Bei einigen Arbeitsbereichen (z. B. ,Krankenhauser und Kii-
niken®) wurde dann noch genauer nach der Art der Einrichtung gefragt,
teilweise in Abhangigkeit von dem zunachst angegebenen Arbeitgeber.

Nach dieser Auswahl wurden dann mogliche Tatigkeiten zur Auswahl
vorgeben, z.B. beim Arbeitsbereich ,Strallenreinigung die Tatigkeiten
Meister*in, Kraftfahrer*in, Stralten- und Grinflachenreinigung, kaufman-
nische Tatigkeit oder (grundsatzlich immer angeboten) ,Sonstiges”. Es
gab eine Liste von 118 Tatigkeiten, die aber zu Uber 1.000 Kombinationen
mit Arbeitgebern, Branchen, Arbeitsbereichen und Einrichtungen fihrten.

Basierend auf diesen Angaben wurden folgende Beschaftigtengrup-
pen mit unterscheidbaren Arbeitsbedingungen gebildet:

« Kita: Beschaftigte im Bereich der Kindertagesbetreuung)
« Pflege: Beschaftigte im Bereich der Alten-, Kranken- und Heilpflege
o Verwaltung: Beschaftigte mit Verwaltungsaufgaben, soweit nicht bei

Sparkasse und Bundesagentur fur Arbeit eingeordnet
« gewerblich Beschéftigte: Beschaftigte mit handwerklich-technischen

Tatigkeiten
» Wissenschaft: wissenschaftlich tatige Beschaftigte
« IT: Beschaftigte mit IT-Aufgaben
» Fahrdienst: Fahrdienstbeschaftigte in Nahverkehrsunternehmen
« medizinisch-therapeutische Tétigkeiten: Beschaftigte mit medizinisch-

therapeutischen Tatigkeiten in Krankenhausern
« Soziale Arbeit (ohne Kita): Beschaftigte in sozialer Arbeit, ohne Kita
o Sparkassen: Beschaftigte in Sparkassen
o Bundesagentur fiir Arbeit: Beschaftigte bei der Bundesagentur fir Ar-

beit
o Musikschullehrkréfte
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Soweit die Befragten nicht einer dieser Kategorien zugeordnet werden
konnten, sind sie der (zahlenmaRig sehr grof3en) Residualkategorie
.sonstige* zugewiesen worden (z.B. Beschaftigte im Bereich des Ret-
tungs- und Sanitatsdienstes oder der Feuerwehr). Personen aus der
Gruppe ,sonstige“ werden bei allen Analysen unter ,gesamt® beriicksich-
tigt, aber aufgrund ihrer internen Heterogenitat nicht separat ausgewie-
sen.

Im Folgenden haben wir meist nur selektiv auf die auffalligen Unter-
schiede zwischen den Beschéftigtengruppen Bezug genommen. Ziel die-
ses Arbeitspapiers war es nicht, eine lickenlose Berichterstattung zu den
Arbeitszeiten im offentlichen Dienst zu erstellen, sondern vielmehr die He-
terogenitat der Arbeitszeitbedingungen zu beschreiben, Besonderheiten
hervorzuheben und Zusammenhangen zwischen Arbeitszeitbedingungen
und Arbeitszeitwlinschen nachzugehen.

2.4 Die Stichprobe

Die Stichprobe weist in Bezug auf Alter, Qualifikation, Entgeltgruppe, bis-

herige Betriebszugehorigkeit, Branche, Betriebsgrole und Art des Arbeit-

gebers (Bund, Land, Kommune) eine grof3e Heterogenitat auf, sodass die

Ergebnisse der Befragung die Breite der Beschaftigungsverhaltnisse gut

abbilden:

o 59 Prozent der Befragten sind weiblich. Dies entspricht dem Frauen-
anteil im 6ffentlichen Dienst, der 2024 nach Angaben des Statistischen
Bundesamtes ebenfalls bei 59 Prozent lag (Statistisches Bundesamt
2025).

o 87 Prozent der Teilnehmenden sind Tarifbeschéftigte, 11 Prozent Be-
amt*innen, Soldat*innen oder Richter*innen und rund 2 Prozent Aus-
zubildende, Anwarter*innen oder dual Studierende.

o Von den Befragten waren 46 Prozent Mitglieder der Gewerkschaft
ver.di, d. h. Nichtmitglieder von ver.di bildeten die Mehrheit der Befrag-
ten. 7 Prozent waren Mitglied einer anderen Gewerkschaft.

o Von den Mitgliedern der anderen Gewerkschaften sind 11 Prozent in
der Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW), 10 Prozent in
der Gewerkschaft der Polizei (GdP) und einige wenige in der Industrie-
gewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt (IG BAU) und der Eisenbahn und
Verkehrsgewerkschaft (EVG). Der grofiere Teil der nicht bei ver.di or-
ganisierten Gewerkschaftsmitglieder ist somit Mitglied einer Gewerk-
schaft auferhalb des DGB (78 Prozent).
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3. Dauer der Arbeitszeiten:
vertraglich, tatsachlich, gewunscht,
optimal

Geht es um die Regulierung der Arbeitszeiten, so betrifft dies zunachst
die vertragliche Ebene: Der Vollzeitstandard der Arbeitszeit im offentli-
chen Dienst lag zum Zeitpunkt der Befragung bei rund 39 Stunden pro
Woche. Dabei differieren die Vollzeitstandards zum einen zwischen Tarif-
angestellten und Beamten, zum anderen zwischen den Geltungsberei-
chen der verschiedenen Tarifvertrage.
Beamte haben tendenziell langere Arbeitszeiten als tariflich Beschaf-
tigte. Im offentlichen Dienst gelten unterschiedliche Tarifvertrage:
o der TVOD-Bund fur den Bund
o der TVOD-VKA flir die Kommunen
o der TV-L fur den o6ffentlichen Dienst der Lander
« Tarifvertrage fur spezifische Bereiche wie z. B. den Nahverkehr (TV-N)
oder den Bereich Soziales und Erziehung (TVOD-SuE).

Die tatsachlichen Arbeitszeiten werden durch verschiedene Faktoren be-
einflusst (vgl. Kapitel 3.3) und sind teilweise ebenfalls durch Regulierun-
gen gepragt, z.B. durch vorgeschriebene Obergrenzen, Einhaltung von
Ruhezeiten u.A. AuRerdem unterliegen sie haufig auch tariflichen Rege-
lungen, wie z.B. Mehrarbeitszuschlagen.

Die gewtlnschten Arbeitszeiten wurden in dieser Befragung so erho-
ben, dass sie als Wunsch unter den gegebenen Bedingungen interpretiert
werden kénnen (vgl. Kapitel 2.2). Grinde fir diese Wiinsche werden in
Kapitel 3.4 naher beleuchtet.

Die optimalen Arbeitszeiten unterscheiden sich von den gewlinschten
dadurch, dass sie unabhangig von einem faktisch bestehenden Bedarf an
Entgelt bzw. Einkommen angegeben werden. Man kann dies so interpre-
tieren, dass sich in diesen Angaben ausdrickt, wie stark der Wunsch ist,
einer sinnvollen Tatigkeit nachzugehen, die Uber die Befriedigung eigener
individueller Bedurfnisse hinausgeht.

3.1 Durchschnittliche Arbeitszeiten
3.1.1 Offentlicher Dienst und ausgewihlte Tatigkeiten

Wahrend die vertragliche Arbeitszeit aller Beschaftigten — also inklusive
der Teilzeitbeschaftigten — bei durchschnittlich 36,3 Stunden pro Woche
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liegt, betragt die tatsachlich geleistete Arbeitszeit im Durchschnitt
39,3 Stunden und ist somit um drei Stunden pro Woche langer als ver-
traglich vereinbart.

Die gewunschten Arbeitszeiten liegen im Durchschnitt bei 32,0 Stun-
den pro Woche und sind somit um 7,3 Stunden kirzer als die tatsachli-
chen und um 4,3 Stunden klrzer als die vertraglichen Arbeitszeiten (vgl.
Tabelle 1).

Tabelle 1: Vertragliche, tatséchliche, gewlinschte und optimale Wochenarbeitszeit
(nach ausgewéhlten Beschéftigtengruppen)

Beschifti Vertragliche Tatsachliche Gewiinschte Optimale

eschattig- WAZ WAZ WAZ WAZ
tengruppe

M SD M SD M SD M SD

Kita 345h| 590h| 37,1h| 6,40h | 298h | 577h| 27,2h | 6,13 h
Pflege 339h| 6,70h| 378h| 790h | 29,7h | 6,40h | 26,8h | 7,11 h
gewerblich | 38,1h| 3,77h | 40,6h| 485h | 33,8h| 469h | 30,6 h| 6,35h
IT 382h| 3,36h| 41,1h| 443h| 33,5h| 455h| 299h | 6,15h
Musiksehul-| o 11| 878h | 305h | 9.90h | 251h| 745h | 22.3h| 7.13h
lehrkrafte
gesamt 36, 3h| 581h| 393h| 6,64h | 320h | 5,79h | 28,8 h | 6,58 h

Anmerkungen: WAZ — Wochenarbeitszeit, M — Mittelwert, SD — Standardabweichung;
optimale Wochenarbeitszeit = wenn nicht auf Arbeitsentgelt bzw. Einkommen ange-
wiesen

Quelle: Arbeitszeitbefragung im Offentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)

Noch kurzer sind die gewunschten Arbeitszeiten dann, wenn sie nicht
durch das Erfordernis des notwendig zu verdienenden Entgelts gepragt
sind — wir bezeichnen dies als optimale Arbeitszeiten. Sofern die Befrag-
ten nicht auf das Entgelt aus der Erwerbsarbeit angewiesen waren,
wilnschten sie sich wodchentliche Arbeitszeiten von durchschnittlich
28,8 Stunden (vgl. Kapitel 3.4).

Wenngleich das Niveau der Stundenzahl zwischen den Beschaftigten-
gruppen variiert, ist der Trend zu deutlich kirzeren Wunscharbeitszeiten
in allen Gruppen gleichermallen erkennbar. In Tabelle 1 ist dies daher
zusatzlich auch fur ausgewahlte Gruppen mit eher langeren bzw. eher
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kiirzeren vertraglichen Arbeitszeiten dargestellt. Im Anhang in Tabelle 21
sind die weiteren Gruppen ausgewiesen.

Dies zeigt, dass die aktuelle Arbeitszeitrealitat zu gro3en Teilen nicht
den Praferenzen der Beschaftigten entspricht, sondern von ihnen eher
kiirzere individuelle Arbeitszeiten praferiert werden. Eine in Teilen der po-
litischen Debatte geforderte Arbeitszeitverlangerung fande bei der Mehr-
heit der Beschaftigten des offentlichen Dienstes keine Unterstlitzung. Le-
diglich ein kleiner Teil, insbesondere einige Teilzeitbeschaftigte mit
Wunsch nach langeren Arbeitszeiten, wirde dies begrifen. Allerdings
mussten daflr dann auch entsprechende Rahmenbedingungen — z.B.
Kinderbetreuungseinrichtungen, Angebote zur Pflege u.A. — geschaffen
werden (vgl. Kapitel 3.5.2).

3.1.2 Fursorgeverantwortung, Leitungsfunktion und
Karriereorientierung

Hinter den Durchschnittswerten der Arbeitszeitdauern verbirgt sich eine
grolie Heterogenitat. Es gibt eine Vielzahl von Einflussfaktoren, die die
Arbeitszeiten beeinflussen: individuelle Praferenzen, die gesundheitliche
Verfassung, die Arbeitsteilung in Paarhaushalten (insbesondere in Haus-
halten mit Kindern und/oder pflegebedurftigen Angehdrigen), das Arbeits-
platzangebot vor Ort bzw. die Mdglichkeit, zu einem weiter entfernten Ar-
beitsplatz zu pendeln, eigene Qualifikationen und Kompetenzen, eine
mehr oder weniger ausgepragte Karriereorientierung, die im Betrieb aus-
gefiillte Funktion u. A.

In Tabelle 2 sind die durchschnittlichen Arbeitszeiten in Bezug auf spe-
zifische Beschaftigtengruppen dargestellt. Die Variationskoeffizienten
dricken aus, wie stark die interne Heterogenitat der Arbeitszeiten in den
verschiedenen Gruppen ist.

Im Hinblick auf Personen mit Fursorgeverantwortung zeigt sich, dass
Personen, die Kinder erziehen oder Angehdrige pflegen, in allen vier Ka-
tegorien langere Arbeitszeiten aufweisen als Personen ohne Fursorge-
verantwortung. Im Fall der Fursorgeverantwortung sind zudem die Ar-
beitszeiten heterogener, was vermutlich darauf verweist, dass die Be-
darfe, die Rahmenbedingungen und die bereitstehenden Unterstlitzungs-
strukturen sehr unterschiedlich sind. Die Differenzierung nach dem Alter
des jlngsten Kindes zeigt, dass erst ab einem Alter von 14 Jahren (wie-
der) langere Arbeitszeiten praktiziert und gewlnscht werden.
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Tabelle 2: Vertragliche, tatsdchliche, gewlinschte und optimale Arbeitszeiten (nach
Fiirsorgeverantwortung, Leitungsfunktion und Karriereorientierung)

Vertragliche | Tatsachliche | Gewlinschte Optimale
WAZ WAZ WAZ WAZ
MW | VarK | MW | VarK | MW ‘ VarK | MW | VarK
Kinder
keine 372h| 0,13 |40,2h| 0,45 |32,7h| 0,16 | 29,4h| 0,22
14-17 Jahre 354h| 0,18 [38,7h| 0,18 | 318h| 0,19 | 28,8h| 0,23
6-13 Jahre 344h| 0,20 |37,5h| 0,21 |30,7h| 0,21 |27,8h| 0,25
unter 6 Jahre 346h| 0,20 [{37,3h| 0,20 | 30,4h| 0,21 |27,5h| 0,24
Pflegeverantwortung
ja 353h| 0,18 |38,8h| 0,19 |30,9h| 0,20 | 28,0h| 0,24
nein 36,5h| 0,16 [39,4h| 0,17 |32,2h| 0,18 |29,0h| 0,22
Leitungsfunktion
5Zé;ﬁ;:iﬁﬁsz 38,0h| 0,10 [42,0h| 0,13 |33,7h| 0,14 [30,5h| 0,20
f;rz:?ﬁofﬂfsna" 37,3h| 0,13 |40,6h| 0,15 |32,8h| 0,16 | 29,7 h| 0,21
E?E;;f”“ngs' 358h| 0,17 [38,5h| 0,18 |315h| 0,19 [284h| 0,23
Karriereorientierung: ,Bei der Erledigung meiner derzeitigen Aufgaben habe ich stets
mein berufliches Fortkommen im Auge.”
trifft (eher) zu 372h| 0,13 |40,7h| 0,45 |33,1h| 0,16 | 30,2h| 0,21
trifft (eher) nicht zu| 35,8 h| 0,17 | 38,7h| 0,18 [ 31,4h| 0,19 |28,2h| 0,24

gesamt

(36,3h| 0,16 [39,3h| 0,18 [32,0h| 0,16 [28,8h| 0,18

Anmerkungen: WAZ — Wochenarbeitszeit, M — Mittelwert, VarK — Variationskoeffizient;
optimale Wochenarbeitszeit = wenn nicht auf Arbeitsentgelt bzw. Einkommen ange-

wiesen

Quelle: Arbeitszeitbefragung im offentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-

lung (vgl. ver.di 2024)

Im Hinblick auf die Ausflllung von Leitungsfunktionen zeigt sich ebenfalls
ein klarer Trend: Beschaftigte ohne Leitungsfunktion haben in allen vier
Kategorien kirzere Arbeitszeiten als Personen mit Leitungsfunktion. In-
nerhalb der Gruppe der Flihrungskrafte haben Beschaftigte mit Personal-
verantwortung langere vertragliche und tatsachliche Arbeitszeiten und
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langere Wunscharbeitszeiten als Beschaftigte mit Leitungsfunktionen
ohne Personalverantwortung.

Beschaftigte, die der Aussage ,Bei der Erledigung meiner derzeitigen
Aufgaben habe ich stets mein berufliches Fortkommen im Auge® (eher)
zustimmen, haben in allen vier Kategorien langere Arbeitszeiten als Per-
sonen, die dieser Aussage gar nicht oder eher nicht zustimmen. Dies kann
als Hinweis darauf interpretiert werden, dass langere Arbeitszeiten ten-
denziell als karriereforderlich angesehen werden, d. h. Personen mit star-
kerer Karriereorientierung gehen haufiger davon aus, dass langere Ar-
beitszeiten erforderlich sind bzw. vom Arbeitgeber erwartet werden.

3.2 Verteilung der Arbeitszeiten

In Abbildung 1 ist die Verteilung der vertraglichen, tatsachlichen, ge-
wulnschten und optimalen Arbeitszeit dargestellt. Wahrend die vertragli-
chen Arbeitszeiten stark normgepragt sind, was sich durch die tariflichen
Regelungen erklaren lasst, sind die tatsachlichen Arbeitszeiten weitaus
heterogener und lassen keinen Stundenstandard erkennen.

Die tatsachlichen Arbeitszeiten im 6ffentlichen Dienst sind zu grofl3en
Anteilen deutlich langer als die vertraglichen. 63 Prozent der Beschaftig-
ten weisen tatsachliche Arbeitszeiten von mehr als 39 Stunden pro Wo-
che auf und 48 Prozent eine Arbeitszeit von tber 40 Stunden pro Woche.
Von den Vollzeitbeschaftigten weisen 84 Prozent Arbeitszeiten von Uber
39 Stunden pro Woche auf bzw. 48 Prozent Arbeitszeiten von Uber
40 Stunden pro Woche.

Insgesamt geben nur 11 Prozent der Beschaftigten eine Arbeitszeit um
den durchschnittlichen Vollzeitstandard (38,5 bis unter 39,5 Stunden pro
Woche) an. Von den Vollzeitbeschaftigen sind es 14 Prozent. Dieser Fakt
verweist auf die real existierende Flexibilitdt der Arbeitszeitdauern und
ihre relative Unabhangigkeit von den vertraglich vereinbarten Arbeitszei-
ten.

Die Pragekraft der tariflichen Norm fur die tatsachlichen Arbeitszeiten
ist zwar wirksam, gleichwohl begrenzt. Der betriebliche Alltag erfordert
und ermoglicht deutliche Abweichungen der Arbeitszeitdauer von den ver-
traglichen Vereinbarungen (vgl. Kapitel 3.3.2).

Die Wunscharbeitszeiten liegen mehrheitlich unter dem derzeit gelten-
den Vollzeitstandard. 60 Prozent der Vollzeitbeschaftigten wiinschen sich
Arbeitszeiten im Bereich von 35 bis unter 39 Stunden pro Woche und wei-
tere 32 Prozent eine Arbeitszeit von 30 bis unter 35 Stunden pro Woche.
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Abbildung 1: Verteilung der vertraglichen, tatséachlichen, gewiinschten und optimalen
Wochenarbeitszeit

80% =

60% =

50% -

Arbeitszeit:
40% =

tatsidchliche

30% - gewiinschte

optimale

10% =

' ' '
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60
Stunden pro Woche

Anmerkung: Dichteverteilung der Arbeitszeiten, d. h. gegléttete Kurven,; optimale Wo-
chenarbeitszeit = wenn nicht auf Arbeitsentgelt bzw. Einkommen angewiesen
Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)

In Abbildung 2 ist fur die vier unterschiedlichen Arbeitszeiten jeweils die
Verteilung der Dauern in Bezug auf Stundenintervalle abgebildet. Weil
sich die Angaben stark um die Dauern von 20, 25, 30, 35 und 40 Stunden
pro Woche konzentrierten, haben wir die Intervalle entsprechend um
diese Stundenzahlen herum definiert.

o Deutlich wird die stark durch den Vollzeitstandard normgepragte Ver-
teilung der vertraglichen Arbeitszeiten. Neben der Vollzeitnorm gibt es
eine breite Variation an vertraglich vereinbarten Stundenvolumina in
Teilzeit.

« Bei den tatsdchlichen Arbeitszeiten zeigt sich eine deutliche Verschie-
bung in héhere Stundenbereiche: Mehr als ein Viertel der Befragten
gibt tatsachliche Arbeitszeitdauern von mindestens 43 Stunden pro
Woche an, wahrend nur 1 Prozent der Befragten vertragliche Arbeits-
zeiten in diesem Bereich aufweist.
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Abbildung 2: Nach Stundenintervallen kategorisierte Arbeitszeitangaben

43 h/Woche und linger = 1% -
38 bis unter 43 h/Woche - 70% _
33 bis unter 38 hiWoche - 8% .
28 bis unter 33 h/Woche - 11% .
23 bis unter 28 h/Woche - 4% I
unter 23 h/Woche = 5% I
vertragliche tatsidchliche
43 h/Woche und langer - 0% ’
38 bis unter 43 h/Woche - 10% I
33 bis unter 38 h/'Woche - 40% -
28 bis unter 33 h/Woche = 30% -
23 bis unter 28 h/Woche = 10% -
unter 23 h/Woche - 10% -
gewlinschte optimale

26%
50%
9%
8%
4%

3%

4%
24%
40%
13%

18%

Anmerkung: optimale Wochenarbeitszeit = wenn nicht auf Arbeitsentgelt bzw. Einkom-
men angewiesen
Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)

Die gewtiinschten Arbeitszeiten aller Beschaftigten liegen mehrheitlich
(zu 72 Prozent) im Bereich von 28 bis unter 38 Stunden. Nur 13 Pro-
zent winschen Arbeitszeiten von 38 Stunden und mehr; 15 Prozent
wlnschen sich wdchentliche Arbeitszeiten von unter 28 Stunden pro
Woche.

Noch kirzer sind die als optimal ausgewiesenen Arbeitszeiten. Fast
ein Drittel (33 Prozent) wirde — sofern sie frei wahlen kénnten und frei
vom Zwang des Geldverdienens waren — weniger als 28 Stunden pro
Woche arbeiten wollen, aber immerhin 5 Prozent wiinschten sich eine
optimale Arbeitszeit von 38 Stunden oder mehr. Darunter sind 20 Pro-
zent Personen, die angaben, Spal® an der Arbeit zu haben, 8 Prozent
FUhrungskrafte mit Personalverantwortung und 7 Prozent Personen,
die angaben, bei der Erledigung ihrer Aufgaben stets das berufliche
Fortkommen im Auge zu haben.
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3.3 Vertragliche und tatsachliche
Arbeitszeiten

3.3.1 Dauer der vertraglichen und tatsachlichen
Arbeitszeiten

In Tabelle 3 sind die vertraglichen und tatsachlichen Arbeitszeiten fur die
zwolf Beschaftigtengruppen inklusive der Standardabweichungen abge-
bildet. Die Standardabweichung ist ein Maf fur die Homogenitat bzw. He-
terogenitat der Gruppe, d.h. sie zeigt, wie unterschiedlich die jeweilige
Arbeitszeit in den einzelnen Gruppen ausfallt: Je niedriger der Wert der
Standardabweichung, desto homogener ist die Verteilung.

Tabelle 3: Durchschnittliche vertragliche und tatséchliche
Wochenarbeitszeit (nach Beschéftigtengruppen)

. Vertragliche WAZ | Tatsachliche WAZ
Beschaiftigtengruppe
MW SD MW SD

Kita 34,5h 5,90 h 37,1h 6,40 h
Pflege 33,9h 6,70 h 37,8 h 7,90 h
Verwaltung 36,8 h 5,31 h 39,7h 6,07 h
gewerblich 38,1 h 3,77 h 40,6 h 4,85h
Wissenschaft 35,1h 6,98 h 39,6 h 7,94 h
IT 38,2 h 3,36 h 41,1h 4,43 h
Fahrdienst 38,2h 2,99 h 42,3 h 4,72 h
Sparkassen 35,5h 6,22 h 38,3 h 6,86 h
_T;?;E'tzcnh'therape”t'SChe 340h | 6,69h | 37,1h | 7.95h
soziale Arbeit (ohne Kita) 340h 6,55 h 37,2 h 7,29 h
Musikschullehrkrafte 25,1 h 8,78 h 30,5h 9,90 h
Bundesagentur fir Arbeit 36,2 h 5,48 h 39,0 h 6,05 h
gesamt 36,3 h 5,81 h 39,3 h 6,64 h

Anmerkungen: WAZ — Wochenarbeitszeit, M — Mittelwert, SD — Stan-
dardabweichung

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Es wird deutlich, dass in ausnahmslos allen betrachteten Beschaftigten-
gruppen die durchschnittlichen tatsachlichen Arbeitszeiten deutlich langer
sind als die vertraglich vereinbarten. Die je nach Beschaftigtengruppe un-
terschiedlichen Stundenniveaus gehen zu einem grof’en Teil auf unter-
schiedliche Teilzeitquoten zurick (vgl. Kapitel 3.5).

Aulerdem zeigt sich, dass in allen Beschéaftigtengruppen die Hetero-
genitat bei den tatsachlichen Arbeitszeiten héher ist als bei den vertragli-
chen. Der betriebliche Alltag hat folglich einen eindeutig pragenden Ein-
fluss auf die geleistete bzw. zu leistende Arbeitszeit und ist dabei relativ
unabhangig von den tariflichen oder einzelvertraglichen Regelungen.

In Erganzung zum Vergleich der Arbeitszeiten in Stunden pro Woche
haben wir in Abbildung 3 einen relativen Vergleich angestellt. Bezogen
auf den Arbeitszeitvertrag als Basis wurden die relative Uber- bzw. Unter-
schreitung der vertraglichen durch die tatsachliche Arbeitszeit gemessen.

Abbildung 3: Relative Abweichung der tatséchlichen von der
vertraglichen Wochenarbeitszeit

37%

24%

0% 0% 0%

' ' ' '
-20% oder weniger-10%  unter -20% -5 unter-10%  gleich (+/-5%) 5% unl r 10%  10% um: 209 20% u. mehr

Quelle: Arbeitszeitbefragung im Offentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Dabei zeigt sich deutlich, dass die vertragliche Arbeitszeit ganz selten un-
terschritten wird, aber sehr haufig und zudem in hohem Ausmalf} Uber-
schritten. Nicht einmal 37 Prozent der Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten
haben tatsachliche Arbeitszeiten, die im Wesentlichen ihren vertraglichen
Vereinbarungen entsprechen (x5 Prozent der Stundenzahl). Mehr als ein
Zehntel hat die vertragliche Arbeitszeit in den letzten zwdlf Monaten um
mindestens 20 Prozent Uberschritten. Weitere 52 Prozent hatten im letz-
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ten Jahr tatsachliche Arbeitszeiten, die mindestens 5 Prozent und weni-
ger als 20 Prozent hdher waren als vereinbart.

Wie Abbildung 3 zeigt, wirkt die vertragliche Arbeitszeit eher als eine
Untergrenze, d. h. sie gibt an, wie viele Wochenstunden an Arbeitszeit von
den Beschaftigten mindestens geleistet werden sollten bzw. missen. Ta-
rifliche Regelungen zum (Vollzeit-)Arbeitszeitstandard setzen diese Gren-
ze und haben insofern eine wichtige regulierende Funktion.

3.3.2 Griinde fiir Uberstunden bzw. Mehrarbeit

Sofern die Befragten angegeben hatten, dass sie in den letzten zwdlf Mo-
naten langer gearbeitet hatten als vertraglich vereinbart, wurden sie nach
den Grinden gefragt. Die Frage lautete: ,Welches sind die Griinde dafiir,
dass du langer arbeitest als vereinbart?” Mehrfachantworten waren mog-
lich; die Antwortoptionen lauteten:

o ,Die Arbeit ist sonst nicht zu schaffen.”

« ,lch muss haufig fir Kolleg*innen einspringen.*

o ,lch habe Spal} an der Arbeit.”

+ ,lch mochte beruflich vorankommen.*

« ,lch mache Uberstunden aus finanziellen Griinden.*

« ,Mein*e Vorgesetzte*r verlangt das von mir.*

» ,Sonstige Grinde®

In Abbildung 4 sind die Antworten auf diese Frage dargestellt. Der Haupt-
grund flr langere tatsachliche Arbeitszeiten bzw. flir Mehrarbeit oder
Uberstunden liegt darin, dass die Arbeit sonst nicht zu schaffen ist. Dies
gaben knapp 70 Prozent der Befragten an, deren tatsachliche Arbeitszeit
ihre vertragliche Uberstieg. An zweiter Stelle wurde von 37 Prozent als
Grund genannt, dass man fir Kolleg*innen einspringen musste, z.B. im
Fall von Krankheit. Dies zeigt, dass die betrieblichen Bedarfe der zentrale
Treiber fUr lange tatsachliche Arbeitszeiten sind. Hinzu kommen Anwei-
sungen der Vorgesetzten (9 Prozent).

Demgegenuber sind individuelle Grinde fur langere Arbeitszeiten
— der Spal an der Arbeit (25 Prozent), der Wunsch, beruflich voranzu-
kommen (13 Prozent) oder finanzielle Grinde (5 Prozent) — zwar eben-
falls wirksam, aber quantitativ weniger bedeutsam.
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Abbildung 4: Griinde fiir eine ldngere tatsédchliche Arbeitszeit als
vertraglich vereinbart

Arbeit sonst nicht zu schaffen - 70%
fiir Kolleg*innen einspringen - 37%
Spal3 an der Arbeit - 25%

anderer Grund - 23%

mochte beruflich vorankommen - 13%

9%

Vorgesetzte*r verlangt es -

finanzielle Griinde -

Anmerkungen: Basis = Beschéftigte mit ldngerer tatsdchlicher Arbeits-
zeit als vertraglich vereinbart; Mehrfachantworten méglich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

In Tabelle 4 sind interessante Abweichungen zwischen ausgewahlten Be-

schaftigtengruppen dargestellt.

« Der Grund, dass die Arbeit anders nicht zu schaffen ist, wird mit Aus-
nahme des Fahrdienstes (25 Prozent) in allen Gruppen von deutlich
Uber der Halfte der Betroffenen angegeben (zwischen 58 und 82 Pro-
zent).
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Tabelle 4: Griinde fiir Mehrarbeit bzw. Uberstunden (nach ausgewéhiten
Beschéftigtengruppen)

Arbeit Fur Mochte Finan- Vorge-
Beschiftig- sonst |Kolleg*in-| SpaB an | beruflich zielle setzte*r
tengruppe nicht zu | nen ein- |der Arbeit| voran- N verlangt
schaffen | springen kommen Griinde es

Kita 58 % 70% 14 % 7% 2% 15%
Pflege 69 % 61% 12% 6% 8% 13%
Wissenschaft 82% 15% 46 % 41 % 2% 13%
IT 71% 25% 41 % 21% 4% 6 %
Fahrdienst 25% 45% 14 % 7% 24 % 24 %
soziale Arbeit | 75, 44% 24% 8% 4% 9%
(ohne Kita)

gesamt 70% 37% 25% 13% 4% 9%

Anmerkungen: Basis = Beschéftigte mit I&ngerer tatséchlicher Arbeitszeit als vertrag-

lich vereinbart; Mehrfachantworten méglich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-

lung (vgl. ver.di 2024)

o Der Grund, haufig fur Kolleg*innen einspringen zu mussen, wird be-
sonders haufig im Bereich von Kita und Pflege, aber auch bei sozialer
Arbeit und im Fahrdienst genannt. Dies sind Tatigkeiten, bei denen
Schichten besetzt und daher erkrankte Kolleg*innen zwingend vertre-
ten werden mussen.

o Der Spal an der Arbeit und das Interesse am beruflichen Vorankom-
men sind unter Wissenschaftler*innen und bei IT-Beschéaftigten Uber-
durchschnittlich haufig genannte Grinde fur langere tatsachliche Ar-
beitszeiten.

« Auffallige Besonderheiten an Grinden fur Mehrarbeit weist der Fahr-
dienst auf. Hier spielen finanzielle Griinde und Anweisungen der Vor-
gesetzten eine deutlich starkere Rolle als in allen anderen Beschéftig-
tengruppen.

3.3.3 Belastungen durch langere Arbeitszeiten

Sofern die Befragten angegeben hatten, dass sie in den letzten zwdélf Mo-
naten durchschnittlich langer gearbeitet hatten als vertraglich vereinbart,
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wurden sie nach den damit verbundenen Beanspruchungen gefragt: ,Wie
stark belastet es dich, dass du im Durchschnitt langer arbeitest als ver-
einbart?“ Die Frage konnte mithilfe einer Viererskala beantwortet werden
(,stark®, ,eher stark®, ,eher wenig®, ,liberhaupt nicht®).

Wie Abbildung 5 zeigt, geben mehr als die Halfte der Beschaftigten an,
dass es sie stark oder eher stark belastet, dass ihre tatsachliche Arbeits-
zeit die vertragliche Ubersteigt. Demgegentber gibt nur ein sehr kleiner
Teil der Befragten an, keinerlei Belastungen im Kontext langerer tatsach-
licher Arbeitszeiten zu empfinden.

Abbildung 5: Ausmal3 der Belastung durch Mehrarbeit bzw. Uberstunden

Kita- 2% 28%

Pflege- 2% 23%

Wisscnschaft = 7% 43% _

Fahrdienst- 2% 18%

med.-therap. Titigkeiten= 4% 36% _

Musikschullehrkrifte = 3% 38% _

Bundesagentur fiir Arbeit = 6% 38% _
Belastung: . stark . eher stark eher wenig iiberhaupt nicht

Anmerkung: Basis = Beschéftigte mit Ildngerer tatséchlicher Arbeitszeit
als vertraglich vereinbart

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Am starksten beansprucht fihlen sich die im Fahrdienst Beschaftigten,
wo 79 Prozent eher starke (39 Prozent) oder starke (40 Prozent) Belas-
tungen angeben. Aber auch in den Bereichen Pflege und Kita sind die
Beanspruchungen durch Uberschreitungen der vertraglichen Arbeitszeit
stark Uberdurchschnittlich.

Diese Ergebnisse zeigen deutlich, dass die politischen Forderungen
nach Ausweitung der Arbeitszeiten nur um den Preis einer weiteren Stei-
gerung der ohnehin bereits hohen Belastungen in den hier analysierten
Tatigkeitsbereichen zu realisieren waren.

3.4 Gewlinschte Arbeitszeiten
3.4.1 Wunscharbeitszeiten

Die gewlinschten Arbeitszeiten sind deshalb ein wichtiger Indikator, weil
sie den Veranderungsbedarf aus Sicht der Beschaftigten ausweisen. An-
ders als in der aktuellen politischen Debatte, wo Forderungen nach lan-
geren Arbeitszeiten in der Regel aus makrodkonomischen oder demogra-
fischen Begrindungszusammenhangen abgeleitet werden, beleuchten
die hier erhobenen Arbeitszeitwlinsche die Interessenlage der Beschaf-
tigten.

Bei der Wahl der Wunscharbeitszeiten werden — wie im Folgenden ge-
zeigt wird — nicht nur individuelle Interessen, wie z.B. der Wunsch nach
Zeit fur die Familie oder eigene Hobbys, berlcksichtigt, sondern ebenso
das Wissen um die praktischen Rahmenbedingungen im Betrieb. Die zu-
satzlich gefuhrten personlichen Interviews mit Beschaftigten zeigten deut-
lich, dass die Arbeitszeitwlinsche auch durch die Verantwortlichkeit ge-
pragt sind, die betrieblich bzw. gesellschaftlich erforderliche Dienstleis-
tung zu erbringen oder abzusichern.

In Tabelle 5 sind die gewiunschte und die optimalen Arbeitszeiten fur
die zwoIf Beschaftigtengruppen inklusive der Standardabweichungen auf-
gefuhrt. In Abbildung 6 sind fur beide Arten der Winsche die relativen
Abweichungen von der vertraglichen Arbeitszeit dargestellt. Dabei zeigt
sich, dass die gewlnschten Arbeitszeiten im Durchschnitt deutlich unter
dem aktuellen Vollzeitstandard liegen. Nur ein sehr kleiner Teil — Uberwie-
gend unfreiwillig Teilzeitbeschaftigte — wiinscht sich langere Arbeitszeiten
als aktuell vereinbart (vgl. dazu Kapitel 3.5.3).
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Tabelle 5: Gewtinschte und optimale Wochenarbeitszeit nach
Beschétftigtengruppen

. Gewilinschte WAZ Optimale WAZ

Beschiftigtengruppe
MW SD MwW SD

Kita 29,8 h 577 h 27,2 h 6,13 h
Pflege 29,7 h 6,40 h 26,8 h 7,11h
Verwaltung 32,4 h 5,45 h 29,3 h 6,24 h
gewerblich 33,8 h 4,69 h 30,6 h 6,35 h
Wissenschaft 32,3 h 6,08 h 29,0 h 6,57 h
IT 33,5h 4,55 h 299h 6,15 h
Fahrdienst 34,3 h 4,81h 30,9h 7,41 h
Sparkassen 319h 6,09 h 28,3 h 6,75 h
?;?g;ig'tzzh'therape”t'SChe 300h | 626h | 271h | 6,58h
soziale Arbeit (ohne Kita) 29,8 h 5,90 h 26,9 h 6,23 h
Musikschullehrkrafte 25,1h 7,45 h 22,3 h 7,13 h
Bundesagentur fur Arbeit 31,6 h 5,55h 28,3 h 6,19 h
gesamt 32,0h 5,79 h 28,8 h 6,58 h

Anmerkungen: WAZ — Wochenarbeitszeit, M — Mittelwert, SD — Stan-
dardabweichung; optimale Wochenarbeitszeit = wenn nicht auf Arbeits-
entgelt bzw. Einkommen angewiesen

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Da die optimalen Arbeitszeiten noch etwas kirzer sind als die gewunsch-
ten, wird deutlich, dass ein Teil der Arbeitszeitwiinsche auf die Notwen-
digkeit des Einkommenserwerbs zurlickgeht und eliminiert wirde, sofern
dieser Zwang wegfallen wirde. Die optimalen Arbeitszeiten sind aus Sicht
der Beschéftigten jene, die in ihr Leben passen (wirden) — vermutlich ge-
messen an ldentifikation mit der Arbeit, Sinnstiftung durch die Arbeit, die
Ubernahme gesellschaftlicher Verantwortung und das Interesse an der
Entwicklung eigener Fahigkeiten und Kompetenzen.

Die Heterogenitat der Arbeitszeitwlinsche ist hoch, insbesondere bei
den optimalen Arbeitszeiten. Ein eindeutiger Standard ist auf der Wunsch-
ebene nicht zu erkennen, was sowohl die Heterogenitat der subjektiven
Orientierungen als auch die Unterschiedlichkeit der Lebenslagen wider-
spiegeln dirfte.
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Abbildung 6: Relative Abweichung der gewiinschten und der optimalen von der
vertraglichen Wochenarbeitszeit
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| ]

Differenz gewiinschte — vertragliche Arbeitszeit

51%
89 8%

30%

1 | L 1 ' ' 1
-20% oder weniger10% — unter -20% -5 —unter -10%  gleich (+/-5%) 5% —unter 10% 10% — unter 20%  20% u. mehr
Differenz optimale — vertragliche Arbeitszeit

Anmerkung: optimale Wochenarbeitszeit = wenn nicht auf Arbeitsentgelt bzw. Einkom-
men angewiesen

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)

Dies zeigt, dass eine echte Wabhlfreiheit der Beschaftigten bei der Defini-
tion der Arbeitszeitdauer ein guter Weg der Regulierung ware, um den
Interessen und Winschen der Beschéftigten Rechnung zu tragen. Regu-
lierung sollte folglich eher nur die Rahmensetzung betreffen, innerhalb
derer individuelle WahIimdoglichkeiten realisiert werden kdnnen sollten.

Aus der Differenz zwischen gewulnschten und vertraglichen Arbeitszei-
ten lasst sich das Ausmald der gewlnschten Reduzierung von vertragli-
chen Arbeitszeiten ableiten. Wie Abbildung 6 zeigt, winschen 63 Prozent
der Befragten eine Arbeitszeitreduzierung um mindestens 10 Prozent
(Differenz der gewunschten zur vertraglichen Arbeitszeit).

Wurde man die tatsachliche Arbeitszeit zum Ausgangspunkt nehmen,
waren die Differenzen zu den Wunscharbeitszeiten erheblich groRer. In-
sofern ware die Annaherung der tatsachlichen an die vertraglichen Ar-
beitszeiten ein notwendiger, wenn auch nicht hinreichender Schritt zur
Realisierung der Wunscharbeitszeiten.



KRUGER/SOPP/WAGNER: ARBEITSZEITEN IM OFFENTLICHEN DIENST | 35

3.4.2 Griunde fiur den Wunsch nach kiirzeren
Arbeitszeiten

Insgesamt 92 Prozent der Befragten winschten sich, ihre tatsachliche ge-

leistete Arbeitszeit zu reduzieren. 88 Prozent der Befragten wiinschen da-

bei eine Reduktion der tatsachlichen Arbeitszeit von 5 Prozent und mehr.
Sofern Befragte den Wunsch nach kirzeren Arbeitszeiten aulerten,

wurden sie danach gefragt, aus welchen Griinden sie ihre Arbeitszeit ver-

kiirzen méchten: ,Welches sind die hauptséchlichen Griinde dafiir, dass

du weniger arbeiten méchtest (deine tatséchliche Arbeitszeit verklirzen

willst) ?“ Mehrfachantworten waren méglich; die Antwortoptionen lauteten:

e ,lch mdchte mehr Zeit mit meiner Familie verbringen.*

¢ ,lch mochte mehr Freizeit haben.”

« ,lch habe gesundheitliche Probleme.*

» ,lch mdchte meine Arbeitsbelastung verringern.*

« ,lch mdéchte unbezahlte Mehrarbeit reduzieren.”

o ,Sonstige Grinde*

Die Ergebnisse sind in Abbildung 7 dargestellt:

« Ausschlaggebend fur kurzere préaferierte Arbeitszeiten ist vor allem der
Wunsch nach mehr Freizeit. Mit 71 Prozent geben dies fast zwei Drittel
derjenigen mit Wunsch nach Arbeitszeitverklrzung als Grund an.

o Darauf folgt mit 62 Prozent der Wunsch, mehr Zeit mit der Familie ver-
bringen zu kénnen. Beide Grunde sprechen fur eine bessere Balance
zwischen Arbeitszeiten und Freizeit.

« An dritter Stelle steht allerdings ein Grund, der sich auf die Arbeitsbe-
dingungen bezieht: 59 Prozent der Befragten geben als Grund fir ihren
Wunsch nach kiirzeren Arbeitszeiten an, dass sie ihre Arbeitsbelastun-
gen reduzieren mochten.

o Weitere Griinde sind gesundheitliche Probleme (29 Prozent), die Re-
duzierung unbezahlter Arbeit (15 Prozent) und sonstige Grinde
(7 Prozent).

Betrachtet man die Reduzierungswiinsche nach Beschaftigtengruppen
(Tabelle 22 im Anhang), zeigen sich in fast allen Gruppen hohe Anteile
beim Wunsch nach mehr Freizeit und mehr Zeit fir die Familie.
Deutlichere Unterschiede gibt es in Bezug auf den Wunsch, durch kur-
zere Arbeitszeiten die Arbeitsbelastung verringern zu wollen. Stark Gber-
durchschnittlich haufig gaben dies Personen im Bereich Kita (78 Prozent),
in der Pflege (76 Prozent), im Fahrdienst (74 Prozent), im Bereich der so-
zialen Arbeit (70 Prozent), Musikschullehrer*innen (69 Prozent) und Per-
sonen mit medizinisch-therapeutischen Tatigkeiten (68 Prozent) an.
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Abbildung 7: Griinde fiir eine klirzere tatséchliche Arbeitszeit

1%

mehr Freizeit-
mehr Zeit fir Familie- 62%
Arbeitsbelastung verringern- 59%
gesundheitliche Probleme- 29%
15%

unbezahlte Arbeit verringern -

andere Griinde -

Anmerkungen: Basis = Beschéftigte, die sich eine kiirzere als ihre tat-
séchliche Arbeitszeit wiinschen; Mehrfachantworten méglich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im Offentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Eine Verringerung unbezahlter Arbeit als Grund fur kirzere Wunschar-
beitszeiten gaben stark Uberdurchschnittlich hdufig Musikschullehrkrafte
(50 Prozent) und Wissenschaftler*innen (31 Prozent) an. Beides sind Ta-
tigkeiten, fur die haufig nur Teilzeitstellen angeboten werden (vgl. Abbil-
dung 11 in Kapitel 3.5.3). Diese Antworten kénnen als Hinweis darauf in-
terpretiert werden, dass in diesen Tatigkeiten langere tatsachliche Ar-
beitszeiten mitunter zur Erledigung der Arbeit erforderlich sind, aber an-
gesichts der Deckelung der Arbeitszeitdauer durch die Arbeitgeber notge-
drungen unbezahlt geleistet werden.
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3.4.3 Grunde, die gegen kiirzere Arbeitszeiten
sprechen

Ein kleinerer Teil der Befragten (8 Prozent) winschte keine Reduzierung

ihrer Arbeitszeit. Diese Personen wurden gefragt: ,Welches sind die

hauptséchlichen Griinde dafiir, dass du deine Arbeitszeit nicht verkiirzen

willst?“ Mehrfachantworten waren moglich; die Antwortoptionen lauteten:

« ,Die Arbeit ist sonst nicht zu schaffen.”

» ,lIch muss haufig fir Kolleg*innen einspringen.*

« ,lch habe Spal} an der Arbeit.”

o ,lch mochte beruflich vorankommen.*

« ,lch kann es mir finanziell nicht leisten.”

» ,Meine Arbeitszeit kann aufgrund notwendiger Ablaufe nicht verkirzt
werden.”

» ,Sonstige Grinde*

Abbildung 8: Griinde, die tatséchliche Arbeitszeit nicht zu reduzieren

finanzielle Griinde- 48%

Spald an der Arbeit- 47%

38%

Arbeit sonst nicht zu schalfen-

Arbeitsabliufe verlangen es-

andcre Griindce-

14%

berufliches Vorankommen-

fiir Kolleg®innen einspringen -

Anmerkungen: Basis = Beschéftigte, deren gewiinschte Arbeitszeit
gleich oder gréRer ist als die tatséchliche Arbeitszeit; Mehrfachantworten
moglich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Die genannten Grinde sind in Abbildung 8 dargestellt und zeigen eine
deutliche Heterogenitat der Motivlagen.

Dies sind diametral entgegengesetzte Begriindungszusammenhange.
Sofern finanzielle Grinde angefiihrt werden, kann unterstellt werden,
dass die Betroffenen unter anderen Rahmenbedingungen ihre Arbeitszeit
sehr wohl gern reduzieren wirden. Sofern Spafl} an der Arbeit als Grund
angeflhrt wird, ist hingegen die Tatigkeit selbst ausschlaggebend flir den
Arbeitszeitwunsch — also eine intrinsische Motivation.

Immerhin 38 Prozent gaben als Grund an, dass die Arbeit anders nicht
zu schaffen ist, 21 Prozent antworteten, dass die Arbeitsablaufe keine
klrzeren Arbeitszeiten ermdglichten, und 13 Prozent meinten, dass sie
haufig fur Kolleg*innen einspringen mussten.

Bei diesen Antworten sind weniger individuelle Praferenzen als vielmehr
betriebliche bzw. arbeitsorganisatorische Faktoren ausschlaggebend, d. h.
die Beschaftigten antizipieren in ihren Antworten bereits, dass eine Arbeits-
zeitreduzierung unter gegebenen Bedingungen nicht realistisch sein dirfte.
Diese Antworten spiegeln ein hohes Verantwortungsbewusstsein der Be-
schaftigten wider, welches klar Uber eine reine Arbeitnehmeridentitat hin-
ausgeht.

Eine Betrachtung nach Beschéaftigtengruppen zeigt folgende interes-
sante Auffalligkeiten: Finanzielle Grinde werden uberdurchschnittlich
haufig in den Bereichen Kita (62 Prozent), Pflege (54 Prozent), medizi-
nisch-therapeutische Tatigkeiten (53 Prozent) sowie der sozialen Arbeit
(53 Prozent) angegeben. Dies sind Tatigkeiten, in denen sowohl der Frau-
enanteil als auch der Teilzeitanteil hoch sind. Es liegt auf der Hand, dass
im Fall der Teilzeitbeschaftigung eine (weitere) Arbeitszeitreduzierung
schneller an finanzielle Grenzen stof3t als bei einer Vollzeitbeschaftigung.

In den qualitativen Interviews wurde deutlich, dass ein Teil der Be-
schaftigten in den genannten Bereichen unter den gegebenen Bedingun-
gen nur deshalb tatig sein kann, weil es im Haushalt ein zusatzliches Ein-
kommen des Partners bzw. seltener der Partnerin gibt.

Aufgrund von Spal} an der Arbeit lehnen Uberdurchschnittlich haufig
Beschaftigte aus den Bereichen Wissenschaft (67 Prozent), IT und Mu-
sikschullehre (jeweils 62 Prozent) eine Arbeitszeitreduzierung ab.

Das Einspringen fir Kolleg*innen ist in den Bereichen Wissenschaft
(5 Prozent) und Musikschullehre (0 Prozent) ein extrem selten bzw. gar
nicht genannter Grund. In diesen Beschaftigtengruppen ist offensichtlich
der Bedarf an Vertretung nicht regelhaft gegeben bzw. wird nicht als ein
der Verklrzung entgegenstehender Faktor wahrgenommen.
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3.4.4 Arbeitszeitverkiirzung auch bei
Einkommensverzicht?

Alle Beschaftigten, die sich kurzere Arbeitszeiten wiunschen, wurden da-
nach gefragt, ob sie kirzere Wochenarbeitszeiten auch dann zu realisie-
ren winschten, wenn dies mit einer Reduzierung ihres Entgeltes verbun-
den ware. Die Frage lautete: ,Wenn du die Méglichkeit héttest, deine Ar-
beitszeit zu reduzieren — wiirdest du dies tun, auch wenn sich dadurch
dein Entgelt entsprechend verringert?*; die moglichen Antworten waren
»~Ja, wahrscheinlich®, ,Nein, wahrscheinlich nicht* oder ,Weil} nicht®. In Ta-
belle 6 sind die Antworten auf diese Frage differenziert nach der Hohe
des monatlichen Bruttoeinkommens aus Erwerbstatigkeit dargestellt.

Tabelle 6: Reduzierung der Arbeitszeit auch im Falle von
EntgelteinbuBen (nach Einkommensgruppen)

Nein, wahr-
Monatliches N Ja, wahr- | 1 einlich | WeiR nicht
Bruttoeinkommen scheinlich .
nicht

bis 1.500 € 5117 32% 58 % 10%
1.501 bis 2.500 € 15.431 27 % 66 % 7%
2.501 bis 3.500 € 65.295 21% 72% 7%
3.501 bis 4.500 € 64.054 21% 72% 7%
mehr als 4.500 € 41.828 23% 70% 7%
gesamt 191.725 22% 71% 7%

Anmerkung: N — Beschéftigte, die sich eine kiirzere Arbeitszeit wiin-
schen (Basis)

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Bezogen auf alle Befragten zeigt sich, dass nur 22 Prozent den gedul3er-
ten Wunsch nach kurzeren Arbeitszeiten wahrscheinlich auch dann reali-
sieren wurde, wenn dies mit geringeren Entgelten verbunden ware.
71 Prozent hingegen antworteten, dass dies wahrscheinlich nicht der Fall
ware, d.h. sie fur die Realisierung ihres Wunsches nach Arbeitszeitver-
kiirzung mindestens gleichbleibende Entgelte bendtigten. 7 Prozent sind
sich nicht sicher, wie sie sich entscheiden wurden.
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Interessant ist dabei, dass die Antworten in allen Einkommensgruppen
ahnlich sind. Eine Ausnahme bilden nur Beschaftigte mit sehr niedrigen
Bruttoeinkommen von monatlich bis zu 1.500 Euro. Diese geben am hau-
figsten an, kirzere Arbeitszeiten auch bei Entgeltreduzierung wahrnehmen
zu wollen.

Dieser auf den ersten Blick unerwartete Befund durfte in vielen Fallen
dadurch zu erklaren sein, dass diese Beschaftigten zur Existenzsicherung
schon aktuell nicht allein auf ihr individuelles Erwerbseinkommen ange-
wiesen sind, sondern auf weitere Quellen zurlickgreifen kénnen, wie z. B.
Einkommen anderer Familienmitglieder oder aus Vermogen. Im Rahmen
der ver.di-Arbeitszeitbefragung wurden keine Haushaltseinkommen erho-
ben, sodass hierzu keine weiteren Aussagen getroffen werden konnen.

3.5 Teilzeit
3.5.1 Teilzeitquoten

Ein groRerer Teil der Befragten (insgesamt 28 Prozent) arbeitet in Teilzeit.
Die Teilzeitquoten differieren allerdings stark nach Branche bzw. Tatigkei-
ten, wie die Darstellung nach Beschaftigtengruppen in Tabelle 7 zeigt.

Wahrend beispielsweise bei den Musikschullehrer*innen Teilzeitarbeit
eher der Normalfall ist — 81 Prozent der Lehrenden in Musikschulen ga-
ben an, teilzeitbeschaftigt zu sein — ist der Teilzeitanteil bei den gewerb-
lich Beschaftigten mit 10 Prozent eher niedrig. Relativ hohe Teilzeitquoten
weisen Beschaftigte im Bereich der Pflege, der Kita und der sozialen Ar-
beit auf, wo fast die Halfte der Beschaftigten teilzeitbeschaftigt sind.

Mit Ausnahme der ,Teilzeitbranche® der Musikschullehrkrafte sind in
allen Beschaftigtengruppen die Teilzeitquoten der Frauen héher als die
der Manner. Die unterschiedlichen Teilzeitquoten der Manner zeigen
deutlich, dass es offensichtlich nicht nur geschlechtsbezogene, sondern
auch branchen- bzw. tatigkeitsbezogene Einflussfaktoren gibt, die den
Umfang der Teilzeitarbeit bestimmen.

Grob kénnte man anhand der Analyse der Teilzeitquoten nach Be-
schaftigtengruppen folgende Feststellungen treffen:

o In Branchen bzw. Tatigkeiten, bei denen Teilzeitarbeit dominiert, sind
die Unterschiede zwischen den Teilzeitquoten der Manner und Frauen
geringer. Hier sind die tatigkeitsbezogenen Bestimmungsfaktoren do-
minant.
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Tabelle 7: Teilzeitquote und Frauenanteil (nach Beschéftigtengruppen)

s s Teilzeitquote Frauen-
Beschaftigtengruppe - .
gesamt | Frauen | Manner | anteil
Musikschullehrkrafte 81% 80 % 81% 66 %
soziale Arbeit (ohne Kita) 48 % 52% 36 % 71%
Kita 46 % 48 % 27 % 92%
Pflege 45% 52% 24 % 76 %
mfaq|zm.|sch-therapeut|sche 449 50% 20% 79%
Tatigkeiten
Wissenschaft 34 % 45% 23% 47 %
Sparkassen 32% 50 % 7% 57 %
Bundesagentur fur Arbeit 30% 38% 8% 72%
gesamt 28% 41% 9% 59 %
Verwaltung 25% 35% 7% 62 %
IT 12% 30% 7% 20%
gewerblich 10% 34 % 5% 19%
Fahrdienst 9% 21% 6% 18 %

Quelle: Arbeitszeitbefragung im Offentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

o In Branchen bzw. Tatigkeiten mit niedrigen Teilzeitquoten, d.h. eher
vollzeitdominierten Bereichen, arbeiten Manner eher selten in Teilzeit.
Geschlechtsbezogene Unterschiede dirften hier vor allem durch die
individuellen Entscheidungen — haufig vor dem Hintergrund der inner-
familiaren Arbeitsteilung und der Verfiigbarkeit von Angeboten der Kin-
derbetreuung und Pflege — gepragt sein.

« In Branchen mit hohen Teilzeitquoten, aber starker Pragung durch
Vollzeitbeschaftigung wirkt eine Mischung aus branchen- und tatig-
keitsbezogenen und individuellen Beweggrinden fiir die Teilzeitarbeit.
Hier gibt es sowohl hohere Teilzeitquoten bei den Mannern als auch
deutliche geschlechtsbezogene Unterschiede.

3.5.2 Grunde fur Teilzeit

Die Grunde flr eine Teilzeitbeschaftigung kénnen unterschiedlicher Art
sein. Diese sind in der Befragung ermittelt worden mit der Frage: ,Warum
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arbeitest du in Teilzeit?* Die Antwortmdéglichkeiten dazu waren folgende,
wobei Mehrfachantworten moglich waren:

»lch méchte mehr Zeit mit meiner Familie verbringen®

,lch mochte mehr Freizeit haben®

»lch habe gesundheitliche Probleme*

,Vollzeit wirde mich zu sehr belasten®

.Mein Arbeitgeber bietet nur Teilzeitstellen flir meine Tatigkeit an*
,ich kann aufgrund anderer Verpflichtungen (z.B. Kinderbetreuung,
Pflege) nur in Teilzeit arbeiten”

,Ilch kann aufgrund des langen Arbeitswegs nur in Teilzeit arbeiten®
»~Sonstige Grinde*

Abbildung 9: Griinde fiir Teilzeitarbeit

|

mechr Zeit fiir Familie- 45%
“tirsorgeverpflichtung - 45%
Vollzeit zu belastend - 40%
mchr Freizeit- 40%
gesundh. Probleme- 24%
sonstige Griinde- 12%

AG bietet nur Teilzeit- 10%
langer Arbeitsweg- 8%

Anmerkungen: Basis = Teilzeitbeschéftigte, Mehrfachantworten méglich
Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Die Antworten auf diese Frage sind in Abbildung 9 und Tabelle 23 im An-
hang mit Differenzierung nach Beschéaftigtengruppen dargestellit.

Wie aus Abbildung 9 ersichtlich, wurden am haufigsten familiare
Grinde fur die Teilzeitarbeit genannt — entweder weil man mehr Zeit mit
der Familie verbringen méchte (45 Prozent) oder weil man aufgrund von
Fursorgeverpflichtungen nur in Teilzeit arbeiten kann (45 Prozent).

An zweiter Stelle steht der Grund, dass man durch die Teilzeitarbeit
Belastungen reduziert, da eine Arbeit in Vollzeit zu belastend ware
(40 Prozent). Dieser Grund wird insbesondere von Beschaftigten im Fahr-
dienst (64 Prozent), in der Pflege (61 Prozent), in der Kita (51 Prozent)
sowie in der sozialen Arbeit (47 Prozent) sehr haufig angegeben. In be-
stimmten Tatigkeiten erweist sich folglich der Vollzeitstandard aus Belas-
tungsgriinden als unattraktiv (vgl. dazu auch Kapitel 6) und Beschaftigte
wahlen — sofern es ihnen finanziell moglich ist — die Teilzeitarbeit, um die
eigene Gesundheit nicht zu gefahrden.

Abbildung 10: Griinde fiir Teilzeitarbeit (nach Geschlecht)

Frauen Minner
Teilzeit wegen: Teilzeit wegen:
Fiirsorgeverpflichtung - - 48% mehr Freizeit -
mehr Zeit fiir Familie- - 45% mehr Zeit fiir Familie - 47%
Vollzeit zu belastend - - 40% Vollzeit zu belastend - 41%
mehr Freizeit - - 37% Fiirsorgeverpflichtung - 29%
gesundh. Probleme - - 24% gesundh. Probleme - 23%
sonstige Griinde - l 11% sonstige Griinde - 19%
AG bietet nur Teilzeit- l 10% AG bietet nur Teilzeit- 13%
langer Arbeitsweg - I 8% langer Arbeitsweg - 6%

Anmerkungen: Basis = Teilzeitbeschéftigte; Mehrfachantworten méglich
Quelle: Arbeitszeitbefragung im éffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)
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An dritter Stelle der Grinde steht der Wunsch nach mehr Freizeit. Dies
gaben 40 Prozent der Befragten an. Furimmerhin 24 Prozent der Teilzeit-
beschaftigten sind (auch) bereits bestehende gesundheitliche Probleme
Grunde fur die Teilzeit. In 10 Prozent der Falle bietet der jeweilige Arbeit-
geber nur Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse an, und in 8 Prozent ist der
lange Arbeitsweg einer der Grunde fur die Teilzeitbeschaftigung.

Betrachtet man die Griinde fir die Teilzeitarbeit nach Geschlecht (vgl.
Abbildung 10) zeigen sich interessante Unterschiede. Wahrend bei Man-
nern an erster Stelle der Wunsch nach mehr Freizeit steht (56 Prozent),
ist es bei Frauen die Fursorgeverantwortung (48 Prozent).

Dies zeigt, dass die Verantwortung fir Kindererziehung und Pflege
Uberwiegend von den Frauen wahrgenommen wird — nur 29 Prozent der
Manner geben dies als einen von mehreren Griinden fur ihre Teilzeitbe-
schaftigung an. Der Freizeitwunsch steht bei Frauen mit 37 Prozent erst
an vierter Stelle. Insofern belegen die Ergebnisse, dass die traditionelle
geschlechtstypische Arbeitsteilung immer noch ein wesentlicher Grund
— wenn auch langst nicht der einzige — fir die hohen Teilzeitquoten bei
den Frauen ist.

Bei allen anderen angegebenen Griinden sind die geschlechtsbezoge-
nen Unterschiede deutlich geringer.

3.5.3 Unfreiwillige Teilzeit

Je nach Grund fiur die Teilzeitarbeit kdnnen sich die Beschaftigten aus

freien Stucken oder unter gewissen Zwangen fur eine Teilzeitbeschafti-

gung entschieden haben. In der Befragung wurde auch erhoben, ob die

Teilzeitbeschaftigten gern bzw. lieber in Vollzeit arbeiten wirden oder

eine Verlangerung ihrer Arbeitszeiten winschen.

In Abhangigkeit von der Beantwortung dieser Fragen haben wir bei der

Analyse folgende Unterscheidung vorgenommen:

« Die Teilzeit wurde als unfreiwillig definiert, wenn die Betroffenen gern
Vollzeit bzw. mehr Stunden arbeiten wirden — unabhangig davon, wel-
che Grunde fur die Teilzeitarbeit von ihnen benannt wurden.

» Die Teilzeit wurde als freiwillig definiert, wenn die Beschaftigten die
Frage, ob sie gern Vollzeit arbeiten wirden, mit ,nein“ beantwortet ha-
ben oder wenn als sie als Grund fir die Teilzeit angegeben hatten,
mehr Freizeit bzw. mehr Zeit mit Familien haben zu wollen, ohne wei-
tere Grunde (gesundheitliche Probleme, Vollzeit als zu belastend) an-
gegeben zu haben.

» Teilzeitbeschéaftigte, die keiner dieser beiden Gruppen eindeutig zuge-
ordnet werden konnten, wurden in einer dritten Gruppe zusammenge-
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fasst. Dies sind z. B. Beschaftigte, die gesundheitliche Probleme bzw.
Belastung als Grund fiir Teilzeitbeschaftigung angegeben haben, so-
wie Beschaftigte, die auf die Frage, ob sie lieber in Vollzeit arbeiten
warden, mit ,weil® nicht” geantwortet haben.

Die Ergebnisse sind in Tabelle 8 dargestellt. Daraus ist ersichtlich, dass
der grote Teil der Teilzeitbeschaftigung im offentlichen Dienst (58 Pro-
zent) auf Entscheidungen der Beschaftigten zurlickgeht, die diese — aller-
dings ausgehend von den gegebenen Rahmenbedingungen in ihrem Be-
trieb — freiwillig getroffen haben. Nur 14 Prozent der Teilzeitbeschaftigten
wurden unter gegebenen Bedingungen oder bei einem anderen Arbeitge-
ber lieber mehr Stunden bzw. in Vollzeit arbeiten.

Tabelle 8: Freiwillige und unfreiwillige Teilzeit (nach ausgewéhlten
Beschéftigtengruppen)

Beschiftigten- Ar!teil. der daYOP . dz.av?rr davon nicht
Teilzeitbe- | unfreiwillig | freiwillig

gruppe schaftigten | in Teilzeit | in Teilzeit zuordenbar
Kita 46 % 8% 61% 31%
Pflege 45% 9% 55% 36 %
gewerblich 10% 15% 59% 27 %
Wissenschaft 34 % 35% 45% 20%

IT 12% 9% 63 % 28%
Fahrdienst 9% 6 % 52% 42 %
(S;’;:ieKﬁ:)’e't 48% 13% 62% 25%
Musikschul- 81% 22% 44% 34%
lehrkrafte

gesamt 28% 13% 58 % 28%

Anmerkung: Die Summe der ausgewiesenen Prozentwerte in den drei
rechten Spalten kann wegen Rundungsfehler von 100 abweichen.
Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Eine differenzierte Betrachtung der Beschaftigtengruppen zeigt drei un-
terschiedliche Pragungen im Hinblick auf die ,(Un-)Freiwilligkeit“ der Teil-
zeitarbeit:
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Ein hoher Anteil unfreiwilliger Teilzeit findet sich unter Wissenschaft-
ler*innen (36 Prozent) sowie unter Musikschullehrkraften (22 Prozent).
In diesen Branchen werden von den Arbeitgebern haufig nur Teilzeit-
stellen angeboten, weshalb sowohl Manner als auch Frauen haufig in
Teilzeit beschaftigt sind. In der Wissenschaft geben 52 Prozent der teil-
zeitbeschaftigten Manner und 49 Prozent der teilzeitbeschaftigten
Frauen als einen Grund ihrer Teilzeittatigkeit an, dass ihr Arbeitgeber
fur ihre Tatigkeit nur Teilzeitstellen anbietet (vgl. Abbildung 11). Unter
den Musikschullehrenden gaben dies 50 Prozent der mannlichen und
38 Prozent der weiblichen Teilzeitbeschaftigten als einen Grund an.

In Beschaftigtengruppen mit niedriger Teilzeitquote — z. B. Fahrdienst,
gewerblich Beschaftigte und IT — sind Teilzeitbeschaftigungen uber-
wiegend freiwillig gewahlt, nur ein kleinerer Teil der Befragten wiirde
lieber in Vollzeit arbeiten. Hier werden von den Arbeitgebern sowohl
Vollzeit- als auch Teilzeitstellen angeboten. Unter gegebenen Bedin-
gungen wahlen Frauen haufiger als Manner eine Beschaftigung in Teil-
zeit — zu grofRen Teilen aufgrund von Flrsorgeverpflichtungen oder
aufgrund des Wunsches, mehr Zeit fir sich und die Familie haben zu
wollen. Aber auch die hohen Belastungen in Vollzeit sind ein sehr hau-
fig genannter Grund im Fahrdienst.

In Beschaftigtengruppen mit hoher Teilzeitquote — z. B. Pflege, Kita und
soziale Arbeit — dominiert zwar auch die freiwillige Teilzeitarbeit, aller-
dings wird hier Teilzeit sehr haufig (auch) deshalb gewahlt, weil eine
Vollzeitstelle in diesen Tatigkeiten zu belastend ware. Dies geben
61 Prozent der Teilzeitbeschaftigten in der Pflege, 51 Prozent in den
Kitas und 47 Prozent in der sozialen Arbeit als einen Grund fur ihre
Teilzeittatigkeit an, wobei die Unterschiede zwischen Mannern und
Frauen hier gering sind.

Das Phanomen, dass Arbeitgeber fir bestimmte Tatigkeiten nur Teilzeit-
stellen anbieten, beschrankt die Wahimdglichkeiten der Beschéaftigten in
diesen Bereichen. Die Griinde dafir sind unterschiedlicher Art:

In der Wissenschaft werden allgemeine Arbeitsaufgaben — z. B. fiir die
Lehre oder fur die Betreuung von Forschungsprojekten an der Hoch-
schule — oft mit einer individuell zu organisierenden Qualifizierungszeit,
z.B. fur die Promotion, kombiniert. Aus diesem Grund wird ein gréRerer
Teil der Beschéaftigten nur in Teilzeitarbeitsverhaltnissen angestellt. Wie
sinnvoll oder angemessen es ist, die wissenschaftliche Qualifizierung
(Promotion) als ,Freizeit“ zu deklarieren, ist dabei eine strittige Frage.
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Abbildung 11: Anteil der Teilzeitbeschéftigten, fiir deren Tétigkeit der
Arbeitgeber nur Teilzeitstellen anbietet (nach Geschlecht)

Minner Frauen
Wisscnschaft - - 52% Wisscnschaft- - 49%
Musikschullehrkrifte - - 50% Musikschullehrkritte - - 38%
Kita- . 20% Soziale Arbeit (ohne Kita) - . 17%
Soziale Arbeit (ohne Kita)- . 19% gewerblich - l 15%
gesamt - I 13% Verwaltung - I 8%
Verwaltung - I 11% gesamt- I 8%
med.-therap. Téatigkeiten - I 7% Kita- I 8%
gewerblich - I 7% med.-therap. Tatigkeiten - I 7%
Sparkassen - I 4% Sparkassen - I 4%
Pllege - 3% Pllege - I 2%
Tahrdienst - 2% Bundesagentur fiir Arbeit- 2%
Bundesagentur fiir Arbeit - 2% Fahrdienst- 0%
IT- 1% I’E= 0%

Anmerkung: Basis = Teilzeitbeschéftigte
Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

e Im Bereich der Musikschulen spielt zum einen die unterschiedliche
Nachfrage nach Unterricht in bestimmten Fachern bzw. fir bestimmte
Instrumente eine Rolle, aber auch der Umstand, dass der individuelle
Unterricht fur Kinder nur in deren schulfreien Zeiten am Nachmittag
stattfinden kann.

o Im Bereich der sozialen Arbeit werden mitunter nur Teilzeitstellen an-
geboten, weil die Beschéftigten zusatzlich zu ihren normalen (Schicht-)
Arbeitszeiten auch Nachtbereitschaften absichern missen, die nur teil-
weise wie normale Arbeitszeit entgolten werden, gleichwohl nachfol-
gend die gesetzliche Ruhezeit von elf Stunden erfordern. Dies sei mit
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Vollzeitstellen schwer zu gestalten. Beschaftigte in der Kita-Nachmit-
tagsbetreuung von Schulkindern kdnnen aufgrund der begrenzten Be-
treuungszeiten mitunter nur in Teilzeit angestellt werden.

Wie Abbildung 11 zeigt, ist das fehlende Angebot an Vollzeitstellen in
mehreren Tatigkeitsbereichen ein relevanter Grund fir die hohen Teilzeit-
quoten.

Zusammenfassend kann man sagen, dass die ,Freiwilligkeit der Teil-
zeitbeschaftigung eine relative ist, da sie unter gegebenen individuellen
und familidren, gesellschaftlichen und betrieblichen Rahmenbedingungen
gewahlt wird. Diese individuelle Wahlimaoglichkeit kann in bestimmten Ar-
beits- und Lebenssituationen von hoher Wichtigkeit sein, wenn es um den
Schutz der Gesundheit und den Erhalt der Arbeitskraft geht oder um die
Vereinbarkeit mit anderen Aufgaben und Verpflichtungen.

Wollte man — wie in politischen Forderungen teilweise formuliert — Teil-
zeitbeschaftigte ermutigen, ihre Arbeitszeiten auszudehnen, misste man
dazu entsprechende Voraussetzungen schaffen, wie ein umfassendes,
qualitativ hochwertiges und wohnortnahes Angebot zur Kinderbetreuung
und Pflege, einen funktionierenden 6ffentlichen Personennahverkehr so-
wie Arbeitsbedingungen, die die Arbeitskraft nicht verschlei3en, sondern
vollstandige Regeneration ermdglichen und zudem Entwicklungsmaglich-
keiten bieten.
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4. Zahl der Arbeitstage pro Woche

In der aktuellen arbeitszeitpolitischen Diskussion nimmt das Thema der
Viertagewoche einen prominenten Platz ein (vgl. u. a. Mayer-Ahuja/Flass-
beck/Miller 2025; Hopfner 2024). Aus diesem Grund wurde in der Befra-
gung die Zahl der Arbeitstage pro Woche erhoben — sowohl im Hinblick
auf die aktuelle Praxis als auch in Bezug auf die Wiinsche der Beschaf-
tigten. Die erste Frage lautete: ,An wie vielen Tagen in der Woche arbei-
test du normalerweise ?“ Die Antwortvorgaben waren:

« ,an 1 bis 5 Tagen pro Woche*

e ,5,5 Tage pro Woche*

» ,6 Tage pro Woche*

« andere Verteilung der Arbeitstage”

In Bezug auf die Wiinsche wurde gefragt: ,Auf wie viele Tage in der Wo-
che wiirdest du deine Arbeitszeit am liebsten verteilen?” Hier lauteten die
moglichen Antwortangaben:

» ,auf weniger als 4 Tage pro Woche*

« ,auf4 Tage pro Woche*

» ,auf 5 Tage pro Woche*

« ,auf mehr als 5 Tage pro Woche*

4.1 Tatsachliche und gewiinschte
Arbeitstage pro Woche

Die Mehrzahl der Befragten (83 Prozent) arbeiteten zum Zeitpunkt der
Befragung (Frihjahr 2024) normalerweise bis zu funf Tage pro Woche,
7 Prozent hatten eine 5/%-Tage-Woche und 2 Prozent gaben eine Sechs-
tagewoche an (siehe Tabelle 9).

Auch wenn nur weniger als 20 Prozent der Befragten von mehr als funf
Arbeitstagen berichten, sind die Unterschiede zwischen den Beschaftig-
tengruppen grof3: So gaben in den Bereichen Sparkasse, IT und Bunde-
sagentur fur Arbeit mehr als 90 Prozent der Befragten bis zu funf Arbeits-
tage pro Woche an, aber nur 40 Prozent der Befragten im Fahrdienst und
46 Prozent der Beschéftigten in der Pflege.

Durchschnittlich 5%2 Tage pro Woche arbeiteten 15 Prozent der Be-
schaftigten in der Pflege und 13 Prozent der Befragten im Fahrdienst,
aber weniger als 5 Prozent der Beschaftigten in den Bereichen IT, Spar-
kassen und Bundesagentur fur Arbeit.
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Tabelle 9: Tatséchliche und gewlinschte Arbeitstage pro Woche (nach ausgewéhlten

Beschéftigtengruppen)
Beschiftiaten Tatsachliche AT pro Woche Gewiinschte AT pro Woche
| -
gruppe g bis zu 5 bis andere unter 4 Tage 5 Tage
5 Tage 6 Tage |Verteilung| 4 Tage 9 und mehr
Kita 89 % 9% 2% 12% 70% 18 %
Pflege 46 % 22% 32% 29% 58 % 14 %
Verwaltung 89 % 7% 4% 12% 70% 18 %
IT 94 % 4% 1% 1% 69 % 20%
Fahrdienst 40 % 35% 25% 11% 60 % 30%
Sparkassen 93 % 5% 2% 17% 66 % 17 %
B
fu‘irfrijtge”t“r 92% 5% 3% 14% 71% 15%
Vollzeit 83 % 11% 7% 9% 71% 20%
Teilzeit 85 % 6 % 9% 28 % 58 % 14 %
gesamt 83% 9% 7% 15% 68 % 18%

Anmerkung: AT — Arbeitstage

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-

lung (vgl. ver.di 2024)

Die Sechstagewoche wird in einigen Beschaftigtengruppen so gut wie gar
nicht praktiziert; beispielsweise gaben dies im Bereich Kita, Sparkassen,
IT und Bundesagentur fur Arbeit weniger als 1 Prozent der Befragten an.
Demgegenuber waren es im Fahrdienst fast 22 Prozent.

7 Prozent hatten eine andere Verteilung ihrer Arbeitszeit, was zu gro-
Ren Teilen auf unregelmalige Arbeitszeiten zurlickgehen durfte. So
zeigte sich in Bereichen mit hohen Anteilen von Schichtbeschéaftigten
deutlich Uberdurchschnittliche Anteile mit ,sonstiger Verteilung® auf Ar-
beitstage, z.B. 32 Prozent in der Pflege und 25 Prozent im Fahrdienst.

Zusammenfassend kann man sagen: Sofern sich Tatigkeiten auf funf
Werktage begrenzen lassen und keine Schichtarbeit erfordern, ist die
Wahrscheinlichkeit hoch, dass die Beschaftigten an maximal funf Tagen
pro Woche arbeiten. Sofern die Tatigkeiten mit Wochenendarbeit und
Schichtarbeit verbunden sind, ist die Wahrscheinlichkeit hoher, dass
durchschnittlich mehr als funf Arbeitstage pro Woche anfallen oder die
Verteilung der Arbeitstage auf die Wochen sehr ungleich ist.

Die Angaben zu den gewiinschten Arbeitstagen zeigen einen deutli-
chen Trend: Nur 18 Prozent der Befragten wiinschen eine Arbeitswoche
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von funf Tagen oder mehr. Mehr als zwei Drittel (68 Prozent) praferieren
eine Viertagewoche, und immerhin 15 Prozent winschen sich sogar we-
niger als vier Arbeitstage pro Woche.

Mit 72 Prozent winscht sich eine deutliche Mehrheit der Vollzeitbe-
schaftigten eine Viertagewoche, ungefahr ein Flnftel winscht sich min-
destens funf Arbeitstage pro Woche, und 9 Prozent der Vollzeitbeschaf-
tigten wirde gern an weniger als vier Tagen pro Woche arbeiten.

Bei den Teilzeitbeschaftigten ist die Praferenz zu weniger Arbeitstagen
pro Woche noch etwas starker ausgepragt.

4.2 Arbeitszeiten im Fall gewlinschter
Arbeitstage pro Woche

Sollte die von den Beschaftigten gewlnschte Zahl der Arbeitstage reali-
siert werden, hatte dies bei gleichbleibenden Arbeitszeitdauern Auswir-
kungen auf die taglichen Arbeitszeiten, d. h. die jeweilige tatsachliche Ar-
beitszeit misste auf tendenziell weniger Tage pro Woche verteilt werden.

In Tabelle 10 ist auf Basis der erhobenen durchschnittlichen Arbeits-
zeiten im offentlichen Dienst dargestellt, welche taglichen Arbeitszeiten
bei einer Verteilung auf drei bis sechs Arbeitstage durchschnittlich erfor-
derlich waren.

Tabelle 10: Tagliche Arbeitszeit bei Realisierung verschiedener
Arbeitstage pro Woche

. Tagliche Arbeitszeit auf Basis der

Arbeitstage . . .
vertrag- tatsach- gewiinsch- | optimalen

pro Woche . .
lichen AZ lichen AZ ten AZ AZ

3 Tage 10,6 h 11,7 h 8,9h 7,5h

4 Tage 92h 10,0 h 8,1h 7,3 h

5 Tage 7,5h 8,0h 6,9h 6,4 h

6 Tage 6,2 h 6,9h 6,1h 56 h

Anmerkungen: AZ — Arbeitszeit;, Werte ausgehend von den durchschnitt-
lichen Arbeitszeiten im 6ffentlichen Dienst; optimale Arbeitszeit = wenn
nicht auf Arbeitsentgelt bzw. Einkommen angewiesen

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Dabei zeigt sich, dass eine Verklrzung der Arbeitstage pro Woche auf
nur vier Arbeitstage bei gegebenen tatsachlichen Arbeitszeiten durch-
schnittlich einen Zehnstundentag erfordern wirde, was aktuell der fir den
Normalfall maximal zulassigen taglichen Arbeitszeit entspricht. Dies ware
mit entsprechenden Belastungen und Beanspruchungen verbunden, wo-
bei fraglich ist, ob diese durch den zusatzlichen (d.h. dritten) freien Tag
pro Woche ausreichend kompensiert werden kénnten.

Selbst wenn die tatsachlichen Arbeitszeiten durch Reduzierung von
Mehrarbeit und Uberstunden auf die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit
zuruckgefuhrt werden kdnnten, wirden bei einer Viertagewoche unter ge-
gebenen Bedingungen tagliche Arbeitszeiten von durchschnittlich
9,2 Stunden erforderlich sein — eine Dauer, die nach allen arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnissen mit Risiken verbunden ist. Backhaus et al.
(2023) verweisen in ihrer Kritik an langen taglichen Arbeitszeiten darauf,
dass das Unfallrisiko nach der achten Arbeitsstunde exponentiell ansteigt.

Deutlich leichter umsetzbar ware eine Viertagewoche hingegen bei ei-
ner Verkirzung der tatsachlichen (und ggf. auch vertraglichen) Arbeits-
zeiten. Bei Realisierung der von den Befragten gewunschten Arbeitszei-
ten ergabe sich bei einer Viertagewoche eine durchschnittliche Arbeitszeit
von 8,1 Stunden pro Tag.

Der Zusammenhang ist klar: Unter sonst gleichen Bedingungen steigt
die tagliche Arbeitszeit, je weniger Arbeitstage pro Woche gearbeitet wer-
den. Aus Arbeitsschutzgriinden sind beide Obergrenzen relevant. Das
Ziel der Gesundheitserhaltung der Beschéftigten erfordert sowohl, die
tagliche Arbeitszeit zu begrenzen, als auch die wochentlichen freien Tage
zur Erholung zu sichern. Aus diesem Grund ist eine Balance zwischen
beiden erforderlich.
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5. Arbeitsorganisation,
Arbeitsintensitat und Belastungen

Die Arbeitszeitbedingungen sind nicht nur durch die Dauer der Arbeitszeit
bestimmt, sondern dariber hinaus auch durch weitere Faktoren, wie Lage
und Verteilung der Arbeitszeiten, die Intensitat der Arbeit oder Moglich-
keiten der individuellen Einflussnahme auf die Arbeitsplanung.

Auch in Bezug auf diese Faktoren zeigen sich in den verschiedenen
Bereichen des offentlichen Dienstes sehr unterschiedliche Bedingungen.

5.1 Einflussfaktoren fur AusmafR und
Intensitat der Arbeit

In der Erhebung wurde nach den Einflussfaktoren gefragt, die das Aus-
mal und das Tempo der Arbeit bestimmen. In Abbildung 12 sind die Er-
gebnisse dazu dargestellt. Am haufigsten werden aullere Anforderungen
und Vorgaben der Vorgesetzten genannt, gefolgt von der Arbeit der Kol-
leg*innen und eigenen Zielen. Digitalisierung und Zielvereinbarungen
wurden seltener genannt. Gleichwohl zeigt die Verteilung, dass es eine
Vielzahl von Einflussfaktoren gibt, die Ausmal und Intensitat der Arbeit
bestimmen.

Fir viele Tatigkeiten und Situationen gilt, dass es nicht der unmittelba-
ren Vorgaben der Vorgesetzten bedarf, sondern dass es die Nachfrage
der Adressaten der Dienstleistung — z. B. von Patient*innen, Kund*innen
oder anderen Abteilungen — ist, die die Beschaftigten zu langem oder in-
tensivem Arbeiten bringen. Dass die Beschaftigten diesen Einflussfaktor
am haufigsten benennen zeigt, dass sie sich in hohem Male mit ihrer
Arbeit identifizieren und in eigener Verantwortung auf die jeweils beste-
hende Nachfrage nach der Dienstleistung reagieren.

Eine Differenzierung zwischen den Beschaftigtengruppen zeigt inte-
ressante Unterschiede:

« Von auRen kommende Einflisse werden Uberdurchschnittlich haufig
von Pflegekraften (92 Prozent), von Beschaftigten im Bereich der so-
zialen Arbeit (91 Prozent) und im Bereich der medizinisch-therapeuti-
schen Tatigkeiten (90 Prozent) genannt, aber auch — wenngleich et-
was seltener — von Beschaftigten bei der Bundesagentur fur Arbeit
(82 Prozent) und in Sparkassen (82 Prozent).
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Abbildung 12: Einflussfaktoren, die das Ausmal3 und Tempo der Arbeit
bestimmen

von Anforderungen, die

- 76%
von aulen kommen

von den Vorgaben _

g 57%
der Vorgesetzten ’

von der Arbeit _ 43%
der Kolleg*innen

von scll.)st gestc’cktcns ) 42%
selbstbestimmten Zielen

; o S Pt s

von Verdnderungen _ 30%
durch Digitalisierung

von Vereinbarungen zwischen _

. : 24%
meinen Vorgesetzten und mir

anderes - 9%

Anmerkung: Mehrfachantworten méglich
Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

o Der Einfluss eigener Ziele wird Uberdurchschnittlich haufig von Wis-
senschaftler*innen (77 Prozent), Musikschullehrkraften (65 Prozent),
Kita-Beschaftigten (56 Prozent), Beschaftigten im Bereich sozialer Ar-
beit (53 Prozent) und von IT-Beschaftigten (50 Prozent) berichtet.

Die unterschiedliche Logik in den Bestimmungsgriinden ist offensichtlich.
Wahrend man eigene Ziele tendenziell selbst setzt und gegebenenfalls
aus eigener Kraft anpassen kann, wenn die Belastung zu hoch wird, geht
dies bei der notwendigen Reaktion auf duldere Einflisse kaum.

Mehr als die Halfte der Beschéftigten (57 Prozent) berichtete dartber
hinaus, dass ihre Arbeit es erfordere, dass sie sich auch tUber die normale
Arbeitszeit hinaus mit den Themen ihrer Arbeit beschéftigten. Uberdurch-
schnittlich haufig gaben dies Musikschullehrkrafte an, die zu 96 Prozent
berichteten, dies treffe eher bzw. voll und ganz zu, aber auch Beschaftigte
in der Kita (79 Prozent) und in der Wissenschaft (78 Prozent).
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5.2 Angespannte Personalsituation

Die Erhebung umfasste eine Reihe von Fragen zur Entwicklung der Per-
sonalsituation im Betrieb bzw. in der Dienststelle. Knapp 40 Prozent der
Befragten gaben an, dass die Beschéftigtenzahl in ihrem Betrieb in den
letzten zwdlf Monaten abgenommen hat.

Der mit Abstand haufigste Grund fir die Abnahme der Beschéftigten-
zahl war die Schwierigkeit, freie Stellen zu besetzen. 76 Prozent der Be-
fragten aus Betrieben bzw. Dienststellen mit abnehmender Beschaftigten-
zahl gaben dies als Grund an.

Dieser Grund wurde besonders haufig von Beschéftigten in Kitas
(85 Prozent), in der sozialen Arbeit (85 Prozent), im IT-Bereich (84 Pro-
zent) und in der Pflege (82 Prozent) benannt. Der niedrigste Wert wurde
hier von den Wissenschaftler*innen angegeben, allerdings lag die Quote
auch dort mit 54 Prozent bei mehr als der Halfte. Dies zeigt: Der Personal-
bzw. Fachkraftemangel betrifft im 6ffentlichen Dienst nahezu alle Berei-
che, wenn auch unterschiedlich stark.

Abbildung 13: Arbeitsbereiche, in denen Stellen unbesetzt sind (nach
Beschéftigtengruppen)

Fahrdienst- 91%
Pflege - 82%
Kita- 72%
med.-therap. Tétigkeiten - 68%
IT-

Soziale Arbeit (ohne Kita)-

67%
64%
Verwaltung - 63%
gesamt- 62%
gewerblich - 62%
Sonstige - 60%
Sparkassen - 54%
Bundesagentur fiir Arbeit- 50%

Wissenschaft - 42%

Musikschullehrkrifte - 35%

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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In Abbildung 13 sind die Anteile der positiven Antworten auf die Frage
»ind in deinem unmittelbaren Arbeitsbereich zurzeit Stellen unbesetzt?“
abgebildet. Die Anteile derjenigen, die diese Frage bejahen, ist am hochs-
ten bei den Beschaftigten im Fahrdienst (91 Prozent) und in der Pflege
(82 Prozent) und am niedrigsten bei den Musikschullehrkraften (35 Pro-
zent) und in der Wissenschaft (42 Prozent). Im Durchschnitt des 6ffentli-
chen Dienstes gaben 63 Prozent der Befragten an, dass es in ihrem Ar-
beitsbereich unbesetzte Stellen gibt.

Das Ausmal der unbesetzten Stellen differiert ebenfalls stark zwi-
schen den Beschaftigtengruppen (vgl. Tabelle 11). Wahrend im Fahr-
dienst 23 Prozent und in der Pflege 18 Prozent der Beschaftigten ange-
ben, dass ,ein groRer Teil“ der Stellen nicht besetzt ist — und zusatzlich
64 bzw. 63 Prozent, dass zumindest ,mehrere” Stellen unbesetzt sind —
berichtet dies in der Wissenschaft und unter den Musikschullehrkraften
nur je 1 Prozent. In letzteren Bereichen gab die Mehrheit der Befragten
an, dass nur ,einzelne® Stellen unbesetzt seien. Unter den IT-Beschéaftig-
ten dominiert mit 63 Prozent die Antwort, dass im eigenen Arbeitsbereich
.,mehrere Stellen“ unbesetzt sind.

Tabelle 11: Ausmal3 der unbesetzten Stellen im Arbeitsbereich (nach ausgewéhlten

Beschéftigtengruppen)

Anteil mit davon mit davon mit davon mit
Beschiftig- N unbesetzt einzelnen mehreren einem groflen
tengruppe en Stellen unbesetzten unbesetzten | Teil unbesetz-

Stellen Stellen ter Stellen

Fahrdienst 2.636 91 % 14 % 64 % 23%
Pflege 17.409 82% 19% 63 % 18 %
\S’\é'::’:”' 4277 | 42% 55% 44% 1%
IT 1.742 67 % 29% 63 % 8%
Musikschul-
Ie;fk'r_;;e“ 236 | 35% 77% 22% 1%
gesamt 245.439 62% 36 % 57% 7%

Anmerkungen: N — gliltige Antworten; die Summe der ausgewiesenen Prozentwerte in
den drei rechten Spalten kann wegen Rundungsfehler von 100 abweichen

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)
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5.3 Hohere Belastungen aufgrund des
Personalmangels

Die in Kapitel 5.2 beschriebene angespannte Personalsituation in vielen
Bereichen fuhrt zu héheren Anforderungen an das Personal. Im Rahmen
der Erhebung wurden diejenigen, in deren Arbeitsbereich nicht besetzte
Stellen existieren, danach gefragt, in welchem Ausmal} sie dies person-
lich als Belastung empfinden.

Die in Abbildung 14 dargestellten Ergebnisse zeigen eine deutliche
Korrelation zwischen dem Umfang unbesetzter Stellen und den Belastun-
gen: Je mehr Stellen unbesetzt sind, umso starker wird dies als belastend
empfunden.

Abbildung 14: Belastung durch unbesetzte Stellen (nach Ausmal3 der
unbesetzten Stellen im Arbeitsbereich)

offene Stellen
im Arbeitsbereich:

grofer Teil- 7%  11% 26%
mehrere- 11% 22% 39%
einzelne- 27% 35% 28%
Belastung: nein in geringem Maf} in hohem Maf - in sehr hohem Maf

Anmerkung: Basis = Beschéftigte mit unbesetzten Stellen im Arbeitsbe-
reich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Der Grund dafur liegt darin, dass in vielen Bereichen die Arbeit nicht auf-
geschoben werden kann. Sind Stellen nicht besetzt, muss die Arbeit hau-
fig von den dort tatigen Beschéaftigten mit erledigt werden.



KRUGER/SOPP/WAGNER: ARBEITSZEITEN IM OFFENTLICHEN DIENST | 58

In Tabelle 12 sind die Antworten der Beschatftigten auf die Frage be-
schrieben, welche Folgen die unbesetzten Stellen in ihrem Arbeitsbereich
haben. Die Frage lautete: ,Welche Folgen haben die unbesetzten Stellen
in deinem Arbeitsbereich?“. Neben ,Leiharbeit* und ,Fallt kaum auf* wa-
ren folgende Antwortoptionen vorgegeben:

« ,Die Arbeit wird entweder gar nicht oder erst sehr viel spater bzw. mit

QualitatseinbuRen erledigt.”

e ,Die Arbeit wird von mir bzw. von anderen Kolleg*innen miterledigt,
was mit hdheren Belastungen verbunden ist.”

Tabelle 12: Folgen unbesetzter Stellen (nach Beschéftigtengruppen)

Gar nicht, | Mehrbelas-
Beschiftigten- N spéite.r,"mit tung fijr“die Leiharbeit Fallt kaum
gruppe Qualitats- Beschaf- auf
einbufen tigten
Kita 8.727 46 % 94 % 7% 1%
Pflege 14.314 53% 90 % 38% 1%
Verwaltung 26.461 55% 83 % 3% 4%
gewerblich 12.985 55% 78 % 9% 5%
Wissenschaft 1.784 53 % 76 % 3% 9%
IT 1.165 63 % 79% 23% 5%
Fahrdienst 2.406 40 % 80 % 7% 4%
Sparkassen 4.706 45% 90 % 2% 3%
medizinisch-
therapeutische 2.495 44% 88 % 15% 3%
Tatigkeiten
soziale Arbeit 4442 |  50% 87 % 10% 4%
(ohne Kita)
Musikschul- 82| 43% 41% 7% 26%
lehrkrafte
Bundesagentur | ¢ g57 | 499 88 % 0% 4%
fur Arbeit
gesamt 153.397 51% 84 % 9% 4%

Anmerkungen: N — Beschéftigte mit unbesetzten Stellen im Arbeitsbereich (= Basis)
Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)
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Am haufigsten wurde mit 84 Prozent geantwortet, dass dies mit Mehrbe-
lastungen der vorhandenen Beschéftigten einhergeht, was vor allem hau-
fig in Kitas (94 Prozent), in der Pflege (90 Prozent) und bei Sparkassen
(90 Prozent) angegeben wurde.

Mehr als die Halfte der Befragten (51 Prozent) gab an, dass die Arbeit
entweder gar nicht oder erst sehr viel spater bzw. mit QualitatseinbufRen
erledigt wird. Der Personal- und Fachkraftemangel flhrt somit im &ffentli-
chen Dienst in vielen Fallen zu einer schlechteren Dienstleistungsqualitat.

Demgegentber spielt die Nutzung von Leiharbeit eine nachrangige
Rolle, wird aber in bestimmten Bereichen — insbesondere in der Pflege
(38 Prozent) und in der IT (23 Prozent) — in relevantem Umfang zur Kom-
pensation des fehlenden Arbeitsvolumens genutzt.

5.4 Personalmangel erschwert
Freizeitausgleich

Die vertraglichen Arbeitszeiten geben in der Regel an, welche Arbeitszeit-
dauer im Durchschnitt pro Woche geleistet werden soll, wahrend die fakti-
schen Arbeitszeiten pro Woche deutlich variieren kdnnen. Flexible Arbeits-
zeitsysteme sehen vor, dass Abweichungen von den vertraglichen Arbeits-
zeiten innerhalb bestimmter Fristen kompensiert werden. So sollten Uber-
stunden durch einen spateren Freizeitausgleich ausgeglichen werden.

Die Befragungsergebnisse zeigen jedoch, dass der Freizeitausgleich
in vielen Fallen nicht oder nur sehr schlecht funktioniert. Im offentlichen
Dienst insgesamt geben 47 Prozent der Befragten an, dass der Freizeit-
ausgleich entweder gar nicht oder nur in geringem Male gelingt — stark
uberdurchschnittlich wird dies im Fahrdienst (81 Prozent), durch Musik-
schullehrkrafte (79 Prozent) und Pflegekrafte (68 Prozent) angegeben
(vgl. Tabelle 13).

Die Frage lautete: ,In welchem MaRe gelingt es dir, bei einem Uber-
schreiten der vereinbarten Arbeitszeiten dies spéter durch Freizeit auszu-
gleichen?”und konnte mithilfe einer Viererskala beantwortet werden (,gar
nicht®, ,in geringem Malfe“, ,in hohem Male*, ,in sehr hohem Mafie*).
Wenn ,gar nicht“ oder ,in geringem Male* angegeben wurde, lautete die
Anschlussfrage: ,Wie stark belastet dich das?*, die wiederum mit einer
Viererskala beantwortet werden konnte (,stark®, ,eher stark®, ,eher we-
nig“, ,uberhaupt nicht®).

Aber auch in allen anderen Beschaftigtengruppen zeigen sich deutli-
che Schwierigkeiten, den eigentlich vorgesehenen Freizeitausgleich im
Fall geleisteter Mehrarbeit zu realisieren. In diesen Fallen werden Uber-
stunden teilweise finanziell entgolten.



KRUGER/SOPP/WAGNER: ARBEITSZEITEN IM OFFENTLICHEN DIENST | 60

Tabelle 13: Nicht gelingender Freizeitausgleich und damit verbundene Belastung
(nach Beschéftigtengruppen)

Freizei leich

Beschiftigtengruppe Gultige g:Iinz:anuits:ﬁtel <i:n Starke oder eher

Antworten . starke Belastung

geringem Male

Kita 12.096 60 % 80 %
Pflege 17.402 68 % 86 %
Verwaltung 41.839 45% 71%
gewerblich 20.754 39% 65 %
Wissenschaft 4.274 49% 71%
IT 1.742 36 % 67 %
Fahrdienst 2.632 81% 82%
Sparkassen 8.707 45% 69 %
m"eqizin.isch-therapeutische 3675 509 78%
Tatigkeiten
soziale Arbeit (ohne Kita) 6.954 48 % 79%
Musikschullehrkrafte 234 79% 75%
Bundesagentur fir Arbeit 13.853 43 % 74 %
gesamt 245.266 47% 74%
Anmerkungen:

o Freizeitausgleich gelingt nicht / in geringem Mal3e: entsprechende Antworten auf ei-
ner Viererskala (,gar nicht®, ,in geringem MalR3e*, ,in hohem Mal3e*, ,in sehr hohem
Male®); Basis = gliltige Antworten

« Starke oder eher starke Belastung: entsprechende Antworten auf einer Viererskala
(,Stark”, ,eher stark”, ,eher wenig®, ,liberhaupt nicht“); Basis = Beschéftigte, denen
der Freizeitausgleich nicht oder nur in geringem Mal3e gelingt

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-

lung (vgl. ver.di 2024)

Ein nicht oder nur in geringem Ausmal funktionierender Arbeitszeitaus-
gleich verlangert nicht nur die Arbeitszeit Uber das vertraglich vereinbarte
Mal hinaus, sondern ist zudem fir den groten Teil der Betroffenen mit
hohen korperlichen und psychischen Beanspruchungen verbunden. So
gaben fast drei Viertel (74 Prozent) der Betroffenen an, dass sie sich
dadurch stark oder eher stark belastet fuhlen. Am hochsten ist dieser An-
teil unter den Pflegekraften (86 Prozent) und im Fahrdienst (82 Prozent).
Aber auch in allen anderen Téatigkeitsgruppen geben dies mehr als zwei
Drittel der Betroffenen an.
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Abbildung 15: Gelingen des Freizeitausgleichs (nach Ausmal3 der
unbesetzten Stellen im Arbeitsbereich)

offene Stellen:
grofer Teil- 50% 17%
mehrere- 146% 9%
einzelne - 39% 6%
keine- 33% 5%
Ausgleich Tberstunden: [l setrnobem 2tan [T hohem Man geringem Mall gar nicht

Anmerkung: Basis = Beschéftigte mit unbesetzten Stellen im Arbeitsbereich
Quelle: Arbeitszeitbefragung im éffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Abbildung 16: Belastung durch nicht gelingenden Freizeitausgleich
(nach Ausmal der unbesetzten Stellen im Arbeitsbereich)

offene Stellen im Arbeitsbereich:

grofler Teil- 1% 12%
mehrere- 1% 20%
einzelne- 2% 28%
Beanspruchung: tiberhaupt nicht eher wenig . eher stark . stark

Anmerkung: Basis = Beschéftigte mit unbesetzten Stellen im Arbeitsbereich
Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)



KRUGER/SOPP/WAGNER: ARBEITSZEITEN IM OFFENTLICHEN DIENST | 62

Dabei zeigt sich ein deutlicher Zusammenhang zwischen dem Ausmalf un-
besetzter Stellen im Arbeitsbereich und dem (Nicht-)Gelingen des Freizeit-
ausgleichs. Wie in Abbildung 15 dargestellt, gelingt der Freizeitausgleich
umso seltener, je mehr Stellen im eigenen Arbeitsbereich unbesetzt sind.
Auch die damit verbundenen Beanspruchungen sind héher, wenn ein gro-
Rerer Teil der Stellen im Arbeitsbereich unbesetzt ist (vgl. Abbildung 16).

5.5 Belastungen durch Verzicht auf Pausen

Um das Arbeitspensum zu schaffen, verzichten Beschaftigte mitunter auf
die ihnen zustehenden und teilweise gesetzlich vorgeschriebenen Pausen.
Immerhin 43 Prozent der Beschaftigten im o6ffentlichen Dienst geben an,
dass dies sehr haufig oder oft vorkommt (vgl. Tabelle 14).

Tabelle 14: Verzicht auf Pausen und damit verbundene Belastung (nach
ausgewdhlten Beschéftigtengruppen)

Sehr haufiger oder

sge: . . Starke oder eher

Beschaftigtengruppe haufiger Verzicht
starke Belastung
auf Pausen

Kita 41% 87 %
Pflege 67 % 92%
Fahrdienst 38 % 95%
Sparkassen 35% 75%
m"e.d|Z|n.|sch-therapeut|sche 399 849
Tatigkeiten
soziale Arbeit (ohne Kita) 59 % 75%
Musikschullehrkrafte 57 % 82%
gesamt 42% 80%
Anmerkungen:

» Sehr haufiger oder haufiger Verzicht auf Pausen: entsprechende Ant-
worten auf einer Viererskala (,sehr haufig®, ,oft*, ,selten”, ,nie*); Ba-
sis = gliltige Antworten

« Starke oder eher starke Belastung: entsprechende Antworten auf ei-
ner Viererskala (,stark®, ,eher stark®, ,eher wenig*, ,berhaupt nicht*);
Basis = Beschéftigte, die zumindest selten auf Pausen verzichten

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung

und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Far vier Funftel der Betroffenen ist dies mit starken oder eher starken Be-
anspruchungen verbunden. Uberdurchschnittlich hohe Beanspruchungen
durch Verzicht auf Pausen wurden im Fahrdienst (95 Prozent) und in der
Pflege (93 Prozent) berichtet.

Die Frage lautete: ,Wie hdufig kommt es vor, dass du auf Pausen ver-
zichtest, um das Arbeitspensum zu schaffen?“ und konnte mit einer Vie-
rerskala beantwortet werden (,sehr haufig“, ,oft*, ,selten®, ,nie®). Wenn
mindestens ,selten“ angegeben wurde, lautete die Anschlussfrage: ,Wie
stark belastet dich das?” die wiederum mit einer Viererskala beantwortet
werden konnte (,stark®, ,eher stark®, ,eher wenig®, ,iberhaupt nicht®).

Dabei gibt es eine Korrelation zwischen der Haufigkeit des Verzichts
auf Pausen und dem Umfang unbesetzter Stellen im Arbeitsbereich (vgl.
Abbildung 17). Je mehr Stellen im Arbeitsbereich offen sind, desto haufi-
ger wird auf Pausen verzichtet. Dies dirfte damit zusammenhangen, dass
die Beschaftigten in vielen Fallen die Arbeit erledigen missen, die auf-
grund fehlenden Personals sonst nicht geleistet wurde (vgl. Kapitel 5.3)
und diese Mehrarbeit nur durch Ausdehnung der Arbeitszeit realisierbar
erscheint.

Abbildung 17: Verzicht auf Pausen (nach Ausmal3 der unbesetzten
Stellen im Arbeitsbereich)

offene Stellen im Arbeitsbereich:

e " o o -
mehrere - 10% 38% 30% -
einzelne- 16% 45% 25% -

keine- 18% 48% 22% .
Verzicht auf Pausen: nie selten oft - hiufig

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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5.6 Besondere Arbeitszeitformen und
Arbeitszeitlagen

Spezifische arbeitszeitbezogene Belastungen und Beanspruchungen er-
geben sich auch im Kontext von unterschiedlichen Arbeitszeitformen und
Arbeitszeitlagen (vgl. Tabelle 15).

Tabelle 15: Beanspruchung durch besondere Arbeitszeitformen bzw.
-lagen und damit verbundene Belastung

Arbeitszeitform Anteil Antt.e_il - Starke oder
bzw. -lage insgesamt »Sehr haufig”“| eher starke
oder ,,oft“ Belastung
Schichtarbeit 15% — 72%
Abendarbeit 60 % 22% 40 %
Nachtarbeit 25% 9% 55%
Wochenend-/Feiertags- 439% 17% 499%
arbeit
erwartete Erreichbarkeit
auferhalb der normalen 49% 17 % 43 %
Arbeitszeit
Bereitschaftsdienst 18% 7% 45%
Rufbereitschaft 17 % 7% 46 %
geteilte Dienste 13% 3% 47 %
Holen aus dem Frei 32% 8% 52%
Anmerkungen:

Anteil insgesamt: Anteil der Beschéftigten, die zumindest selten in der
entsprechenden Arbeitsform arbeiten; Basis = gliltige Antworten
Anteil ,sehr hdufig® oder ,oft": entsprechende Antworten auf einer Vie-
rerskala (,sehr héufig®, ,oft", ,selten, ,nie); Basis = gliltige Antworten
Starke oder eher starke Belastung: entsprechende Antworten auf ei-
ner Viererskala (,stark®, ,eher stark®, ,eher wenig*, ,(berhaupt nicht*);
Basis = Beschétftigte, die sehr hdufig oder oft in der entsprechenden

Arbeitsform arbeiten

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Zu den Arbeitszeitformen und -lagen im Einzelnen:

Im Schichtdienst arbeiteten insgesamt 15 Prozent der Befragten.
Schichtarbeit ist die Arbeitszeitform mit den héchsten Beanspruchun-
gen. 72 Prozent der in Schichtarbeit Tatigen gab an, dass dies fir sie
mit starken oder eher starken Beanspruchungen verbunden ist. Diese
Arbeitszeitform ist besonders haufig im Fahrdienst, wo dies auf 92 Pro-
zent der Beschaftigten zutrifft, und in der Pflege (83 Prozent). Demge-
genuber wird Schichtarbeit in der Wissenschaft, im IT-Bereich, bei
Sparkassen, in der Bundesagentur flr Arbeit und bei Musikschullehr-
kraften gar nicht oder extrem selten praktiziert.

Arbeit am Abend — zwischen 18 und 21 Uhr — wird von 60 Prozent der
Beschaftigten mindestens selten und von 22 Prozent sehr haufig oder
oft praktiziert. Insbesondere im Fahrdienst (92 Prozent) und in der
Pflege (91 Prozent), aber auch bei den Musikschullehrkraften (98 Pro-
zent) und in der Wissenschaft (86 Prozent) ist Abendarbeit stark ver-
breitet. Flr 40 Prozent der Beschéftigten ist Abendarbeit mit (eher)
starken Beanspruchungen verbunden, was sie unter den besonderen
Arbeitszeitlagen als die am wenigsten beanspruchende Form aus-
weist.

Nachtarbeit — Arbeit in der Zeit zwischen 21 und 6 Uhr — wird von mehr
als einem Viertel der Befragten angegeben. Ein knappes Zehntel ar-
beitet sehr haufig oder oft in der Nacht. Nachtarbeit ist vor allem in der
Pflege (79 Prozent) und im Fahrdienst (81 Prozent) sehr stark verbrei-
tet. Fir mehr als die Halfte der Betroffenen (55 Prozent) ist Nachtarbeit
mit (eher) starken Beanspruchungen verbunden.

Arbeit an Wochenenden bzw. Feiertagen wird von 43 Prozent angege-
ben, wobei 17 Prozent berichten, sehr haufig oder oft an Wochenen-
den oder Feiertagen zu arbeiten. Fir etwas weniger als die Halfte
(49 Prozent) ist dies mit starken oder eher starken Beanspruchungen
verbunden. Uberdurchschnitt haufig ist Wochenend- und Feiertagsar-
beit im Fahrdienst (94 Prozent), in der Pflege (92 Prozent) und unter
Musikschullehrkraften (93 Prozent).

Fast die Halfte der Beschaftigten (49 Prozent) gab an, dass von ihnen
erwartet wird, dass sie auch auBerhalb der normalen Arbeitszeit fiir die
Arbeit erreichbar sind, z. B. per E-Mail oder per Telefon. Fur 17 Prozent
der Beschéftigten im 6ffentlichen Dienst ist dies sogar sehr haufig oder
oft der Fall. Besonders haufig wurden solche Erwartungen von Musik-
schullehrkraften (95 Prozent), Pflegekraften (81 Prozent) und im Fahr-
dienst (78 Prozent) berichtet.

Nicht unidblich ist es dabei, dass Beschéftigte in ihrer Freizeit kontak-
tiert werden, um sie zur Arbeit zu rufen bzw. zu bitten, fur kurzfristig
ausgefallene Kolleg*innen einzuspringen. Dieses ,,Holen aus dem Frei*
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wird von 32 Prozent der Beschaftigten mindestens selten erlebt, von
8 Prozent allerdings auch sehr haufig oder oft. Die ungeplante Arbeits-
aufnahme aus der Freizeit heraus, ist fir die Mehrheit der Betroffenen
(52 Prozent) mit (eher) starken Beanspruchungen verbunden. Beson-
ders haufig kommt das Holen aus dem Frei in der Pflege (89 Prozent)
und im Fahrdienst (86 Prozent) vor.

o Etwas weniger verbreitet sind Bereitschaftsdienste (18 Prozent) und
Rufbereitschaften (17 Prozent). Auch wenn diese Arbeitszeitformen
von weniger Personen praktiziert werden: Sofern dies der Fall ist, ge-
hen damit haufig (eher) starke Beanspruchungen einher (45 bis
46 Prozent). Uberdurchschnittlich haufig sind diese Arbeitszeitformen
unter gewerblich Beschaftigten (36 bzw. 40 Prozent), im Fahrdienst
(46 bzw. 19 Prozent), bei IT-Beschaftigten (28 bzw. 34 Prozent), im
medizinisch-therapeutischen Bereich (30 bzw. 24 Prozent) und in der
Pflege (28 bzw. 25 Prozent).

« Die am wenigsten verbreitete besondere Arbeitsform ist die der geteil-
ten Dienste. Dies gaben insgesamt 13 Prozent der Befragten an, wobei
nur 3 Prozent berichteten, dies sei sehr haufig oder oft der Fall. Sofern
diese Arbeitszeitform praktiziert wird, ist sie haufig mit (eher) starken
Beanspruchungen verbunden (47 Prozent). Besonders haufig sind ge-
teilte Dienste im Fahrdienst (69 Prozent) und bei Musikschullehrkraf-
ten (60 Prozent).

Wie die Daten deutlich zeigen, sind bei der Beurteilung von Arbeitszeitbe-
dingungen keineswegs nur die Arbeitszeitdauern relevant. Lage und Ver-
teilung der Arbeitszeiten sowie besondere Arbeitszeitformen werden in
den Téatigkeitsbereichen des offentlichen Dienstes in unterschiedlichem
Ausmal} praktiziert und tragen in erheblichem Malle zu besonderen Be-
lastungen und Beanspruchungen bei.

Nicht zuletzt aus Arbeitsschutzgriinden missen diese Charakteristika
mit berlcksichtigt werden, wenn Diskussionen Uber Anreize fur langere
Arbeitszeiten oder eine (noch) starkere Flexibilisierung von Arbeitszeiten
gefuhrt werden.
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6. Auswirkungen auf die Gesundheit

In Kapitel 5.5 ist bereits dargestellt worden, dass Beschaftigte unter dem
erlebten Zeitdruck nicht selten auf fir den Arbeitsschutz wichtige Pausen
verzichten, was mit Risiken fur deren Gesundheit einhergehen kann.

Um zu ermitteln, ob die Beschaftigten im Kontext ihrer Arbeits(zeit)be-
dingungen bereits Anzeichen zeigen, dass gesundheitlichen Problem ent-
stehen, wurden in der Erhebung folgende Fragen gestellt: ,Wie héufig ist
es in den letzten sechs Monaten vorgekommen, dass du ...“

e ... dich nach der Arbeit leer und ausgebrannt gefiihlt hast?*

e ... dich auch in deiner arbeitsfreien Zeit nicht richtig erholen konn-
test?”

e ... hach der Arbeit nur schwer abschalten konntest?*

Die Antworten auf diese Fragen zeigen, dass ein relevanter Teil der Be-
schaftigten bereits deutliche Anzeichen wahrnimmt, die fir eine gesund-
heitliche Gefahrdung sprechen (vgl. Abbildung 18).

Abbildung 18: Gesundheitlich relevante Auswirkungen der
Arbeitsbelastung

Wic héufig ist es in den letzten sechs Monaten vorgekommen, dass Du ...

... Dich auch in Deiner
arbeitsfreien Zeit nicht richtig - 29% 40%
erholen konntest?

... Dich nach der Arbeit leer _

o p 29% 37%
und ausgebrannt gefiihlt hast? ’ ’

... nach der Arbeit nur schwer _

0, 0,
abschalten konntest? A% =

Belastung: . nie selten oft . sehr hiulig

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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In Bezug auf alle drei Fragen antwortete nur ein sehr kleiner Teil der Be-
schaftigten (4 bzw. 5 Prozent), dass sie die genannten (tendenziell nega-
tiven) Wirkungen in den letzten sechs Monaten nie erlebt hatten (vgl. Ab-
bildung 18). Jeweils zwei Drittel hingegen gaben an, dies sei oft oder so-
gar sehr haufig der Fall gewesen. Dies kann als Hinweis darauf interpre-
tiert werden, dass die Regeneration der Arbeitskraft in der Uberwiegenden
Mehrheit der Falle nicht vollstandig gegeben ist, was unter Arbeitsschutz-
gesichtspunkten sehr kritisch zu beurteilen ist.

Wie aus Tabelle 16 ersichtlich, ist ein deutlicher Zusammenhang zwi-
schen beanspruchenden Arbeitszeitformen und Arbeitszeitlagen einer-
seits und den berichteten negativen psychischen Wirkungen andererseits
zu vermuten. Bei ausnahmslos allen genannten besonderen Arbeitszeit-
formen und Arbeitszeitlagen treten die kritischen Symptome deutlich hau-
figer auf als bei den Beschaftigten, die diese Formen nicht praktizieren.

Gleiches trifft auf das Vorhandensein unbesetzter Stellen im Arbeits-
bereich zu: Gibt es keine unbesetzten Stellen, werden die kritischen ge-
sundheitlich relevanten Wirkungen seltener berichtet.

Differenziert man danach, in welchem Malke die Beschéaftigten ihre Ar-
beit selbst einteilen und planen kénnen, wird ersichtlich, dass die negati-
ven Wirkungen unter sonst gleichen Bedingungen seltener berichtet wer-
den, wenn die Beschaftigten Uber Einfluss auf ihre Arbeitsplanung verfi-
gen. Dies kann folglich als wichtige Ressource fiir die Reduzierung von
Belastungen und Beanspruchungen angesehen werden.

Maogliche kritische Wirkungen der Arbeitsbedingungen wurden in der
Erhebung auch durch die folgende Frage erhoben: ,Bitte denke einmal an
deine aktuelle Arbeit und deinen Gesundheitszustand: Meinst du, dass du
unter den derzeitigen Anforderungen deine jetzige Tétigkeit bis zum ge-
setzlichen Renteneintrittsalter ohne Einschrdnkungen austiben kannst?*“

Insgesamt antwortete mehr als die Halfte der Befragten (56 Prozent),
dies sei wahrscheinlich nicht der Fall. Nur 31 Prozent gaben hier eine po-
sitive Antwort und gingen davon aus, dass sie ihre jetzige Tatigkeit wahr-
scheinlich einschrankungsfrei bis zum Rentenalter ausuben kénnen (vgl.
Abbildung 19). Der Rest kann es aktuell (noch) nicht abschatzen (,weil®
nicht®). Kritische Antworten gaben dabei auch junge Beschaftigte: 59 Pro-
zent derjenigen im Alter von 18 bis 34 Jahren duRerten sich skeptisch und
gaben an, unter den derzeitigen Anforderungen die aktuelle Tatigkeit
wahrscheinlich nicht schadigungsfrei bis zum Renteneintrittsalter ausu-
ben zu kédnnen.
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Tabelle 16: Haufigkeit gesundheitlich relevanter Wirkungen der Belastungen (nach
Arbeitszeitform bzw. -lage, unbesetzten Stellen und Einfluss auf die Arbeit)

Nach der Arbeit | In der arbeits- Kann nac.h
leer und freien Zeit nicht der Arbeit
ausgebrannt richtig erholt nur schwer
abschalten
Arbeitszeitform bzw. -lage
kein Schichtdienst 65 % 63 % 61 %
Schichtdienst 78% 78% 71%
keine Abendarbeit 64 % 63 % 59%
Abendarbeit 77% 77% 73%
keine Nachtarbeit 66 % 64 % 61%
Nachtarbeit 80 % 80 % 73%
keine Wochenendarbeit 65 % 63 % 60 %
Wochenendarbeit 78% 79% 73%
Erreichbarkeit nicht erwartet 64 % 62 % 58 %
Erreichbarkeit erwartet 84 % 84 % 83 %
kein Holen aus dem Frei 65 % 64 % 60 %
Holen aus dem Frei 88 % 88 % 85%
keine Bereitschaftsdienste 66 % 65 % 61 %
Bereitschaftsdienste 76 % 75% 72%
keine Rufbereitschaft 66 % 65 % 62 %
Rufbereitschaft 73% 72% 70%
kein geteilter Dienst 66 % 65 % 61%
geteilter Dienst 85 % 85 % 83 %
Unbesetzte Stellen
keine offenen Stellen 61% 60 % 56 %
offenen Stellen 76 % 74 % 71%
Einfluss auf die Arbeitsplanung
geringer/kein Einfluss 78% 76 % 72%
Einfluss auf Arbeitsplanung 60 % 59 % 56 %

Anmerkung: Die Angaben der Befragten beziehen sich auf die letzten sechs Monate.
Quelle: Arbeitszeitbefragung im éffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)
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Abbildung 19: Einschétzung der Fahigkeit, die aktuelle Tatigkeit bis zum
gesetzlichen Renteneintrittsalter ohne Einschrénkungen auszuliben

nein, _

0,
wahrscheinlich nicht 6%

31%

ja, wahrscheinlich -

weil nicht- 13%

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Eine Differenzierung nach Tatigkeitsbereichen legt einen engen Zusam-
menhang mit arbeitsbezogenen Belastungen nahe. So gaben z.B. bei
den Rettungsdiensten, wo 12-Stunden-Schichten und teilweise sogar 24-
Stunden-Schichten verbreitet sind, 86 Prozent an, diese Tatigkeit wahr-
scheinlich nicht bis zum Rentenalter austiben zu kénnen. Im Bereich Ge-
sundheit und Pflege waren es 74 Prozent, in der Kinder- und Jugendhilfe
80 Prozent und in Sozialeinrichtungen 75 Prozent.

Dass die Erholungsfahigkeit in der arbeitsfreien Zeit mit den Einschat-
zungen zur Frage, das Rentenalter ohne gesundheitliche Einschrankun-
gen erreichen zu kénnen, Kkorreliert, ist aus Abbildung 20 ersichtlich: Je
haufiger die Beschaftigten sich in ihrer Freizeit nicht richtig erholen kén-
nen, desto wahrscheinlicher ist es, dass sie ihrer Einschatzung nach ihre
bisherige Tatigkeit nicht ohne Einschrédnkungen bis zum gesetzlichen
Renteneintrittsalter ausiiben kénnen.

Dies bedeutet umgekehrt: Die Sicherung der vollstandigen Reproduk-
tion der Arbeitskraft — z.B. durch ausreichende Erholung in der arbeits-
freien Zeit — ist eine wichtige Voraussetzung daflir, dass Beschaftigte
ohne Tatigkeitswechsel oder Arbeitszeitreduzierungen gesund bis zum
Renteneintritt arbeiten kénnen.
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Abbildung 20: Einschétzung zur Frage ,,Gesund bis zur Rente” (nach
gelingender Erholung in der arbeitsfreien Zeit)

Haufigkeit ,,nicht richtig erholen":

nie- 14%

selten -

oft-

sehr hiufig- 80N 9%

bisherige Tatigkeit bis zur Rente: - nein, wahrscheinlich nicht . weil nicht . ja, wahrscheinlich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Dies wurde in den qualitativen Interviews in vieler Hinsicht beschrieben.
Hier ein Beispiel:

,ES gibt eine sehr hohe Fluktuation, weil das Tempo nicht zu schaffen ist.
Wir haben einige Langzeitkranke, eine Kollegin ist ganz raus aufgrund psy-
chischer Erkrankung, alle anderen haben gerade noch den Absprung ge-
schafft. Mein Kollege, der damals auch mein Praxisanleiter war, der hat
bei uns im Krankenhaus angefangen und gesagt: ,Wenn ich das hier vier
Jahre psychisch schaffe, dann bleibe ich vier Jahre und dann bin ich weg,
weil ab flinf Jahren werden hier alle verrickt. Und ich habe ihn nicht ver-
standen. Und ich bin jetzt drei Jahre hier und ich verstehe, was er meint.
Das Tempo ist nicht zu halten.“ (Beschaftigte im Krankenhaus, Sozial-
dienst)
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7. Arbeitszeitzufriedenheit

7.1. Zufriedenheit mit den
Arbeitszeitbedingungen

Um eine Gesamteinschatzung zu den Arbeitszeitbedingungen zu erhal-
ten, wurde im Rahmen der Erhebung auch eine Frage nach der Zufrie-
denheit mit den Arbeitszeitbedingungen gestellt:

Die Frage lautete: ,Wenn du deine Arbeitsbedingungen im Hinblick auf
die Arbeitszeit beurteilst, welche der folgenden Aussagen trifft am ehes-
ten zu?" Folgende Antwortmoéglichkeiten wurden angeboten:

e lch bin im GroRen und Ganzen damit zufrieden.”

o ,Ich komme damit zurecht, wiirde aber gern ein paar Dinge verandern.*

« ,lch wiinsche mir dazu dringend eine Veranderung/Verbesserung.*

« ,lch bin aufgrund meiner derzeitigen Arbeitszeitsituation auf der Suche
nach einem anderen Job.*

e lch bin zwar mit meiner derzeitigen Arbeitszeitsituation unzufrieden,
sehe aber keine Mdglichkeit, dies zu andern.”

e ,Man muss froh sein, Gberhaupt einen Job zu haben.*

Sofern die Befragten angaben, im Groen und Ganzen mit den Arbeits-
zeitbedingungen zufrieden zu sein (Antwort 1), wurden sie bei den Analy-
sen als ,stabil zufrieden® deklariert. Sofern sie angaben, zwar zurechtzu-
kommen, aber gern ein paar Dinge verandern wirden (Antwort 2), wurden
sie als ,konstruktiv zufrieden® kategorisiert. Die weiteren Antwortmadglich-
keiten wurden als ,kritisch unzufrieden®, ,unzufrieden mit Wechsel-
wunsch®, ,unzufrieden, resigniert® und ,resigniert” deklariert.

Aus Tabelle 17 ist ersichtlich, dass insgesamt zwei Drittel der Befrag-
ten mit ihren Arbeitszeitbedingungen eher zufrieden sind (stabil oder kon-
struktiv zufrieden), die Mehrzahl winscht sich aber Verbesserungen ge-
genuber dem Status quo. Ein Drittel hingegen ist damit unzufrieden:
19 Prozent winschen sich dringend Verbesserungen, weitere 4 Prozent
sind wegen der schlechten Arbeitszeitsituation bereits auf der Suche nach
einer anderen Arbeitsstelle. 10 Prozent sind unzufrieden und gleichzeitig
resigniert, d. h. sie sehen fir sich keine Mdéglichkeit, die Situation zu ver-
andern.
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Tabelle 17: Zufriedenheit mit der Arbeitszeit (nach Beschéftigtengruppen)

i Unzufrie-
Beschiftig- | Stabil Kon- | Kritisch | -\ mit | Un2w- L
) struktiv unzu- frieden, |Resigniert
tengruppe zufrieden . . Wechsel- ..
zufrieden | frieden wunsch resigniert

Kita 13% 43 % 25% 5% 12% 1%
Pflege 9% 40 % 31% 6% 13% 1%
Verwaltung 22% 48 % 17% 4% 8% 1%
gewerblich 25% 47 % 16 % 3% 7% 1%
Wissenschaft 28% 48 % 12% 5% 7% 1%
IT 26 % 50 % 15% 3% 6 % 1%
Fahrdienst 7% 35% 38% 6% 12% 2%
Sparkassen 25% 51% 13% 3% 8% 0%
medizinisch-
therapeutische 18% 47 % 18% 5% 1% 1%
Tatigkeiten
soziale Arbelt | 5, 49% 18% 6% 7% 0%
(ohne Kita)
Musikschul- 24% 40% 17% 3% 14.% 3%
lehrkrafte
B

undesagentur| g, 49% 15% 3% 9% 1%
fur Arbeit
gesamt 20% 47 % 19% 4% 9% 1%

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)

Eine differenzierte Betrachtung nach Beschaftigtengruppen zeigt deutli-
che Unterschiede (vgl. Tabelle 17 und Abbildung 21):
« Uberdurchschnittlich zufrieden antworteten Beschéftigte aus der Wis-
senschaft (76 Prozent stabil oder konstruktiv zufrieden), Mitarbeiter*in-
nen der Sparkassen (76 Prozent), IT-Beschaftigte (75 Prozent), ge-
werblich Beschaftigte (72 Prozent) sowie Mitarbeiter*innen bei der
Bundesagentur flr Arbeit (72 Prozent) und in der Verwaltung (70 Pro-

zent).

o Starkere Unzufriedenheit auferten insbesondere Beschaftigte im
Fahrdienst (nur 42 Prozent stabil oder konstruktiv zufrieden), in der
Pflege (50 Prozent) und in Kitas (57 Prozent).
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Abbildung 21: Mit der Arbeitszeit stabil und konstruktiv Zufriedene (nach
Beschéftigtengruppen)

Wissenschaft- 76%

Sparkassen - 76%
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med.-therap. Tatigkeiten- 65%
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Fahrdienst-

57%
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42%

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Diese Ergebnisse korrespondieren mit den in Kapitel 5 analysierten diffe-
renzierten Belastungssituationen dieser Beschaftigtengruppen.

Ein enger Zusammenhang zeigt sich dabei zwischen dem Einfluss auf
die Einteilung und Planung der Arbeit und dem Grad der Zufriedenheit mit
den Arbeitszeitbedingungen (vgl. Abbildung 22). Je groRer der Hand-
lungsspielraum der Beschaftigten, desto haufiger au3ern sie sich zufrie-
den im Hinblick auf ihre Arbeitszeitbedingungen. Dieser Zusammenhang
zeigt sich nicht nur im Durchschnitt des oOffentlichen Dienstes, sondern
ebenso jeweils fur jede der zwolf hier analysierten Beschaftigtengruppen
(vgl. Tabelle 24 im Anhang).
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Abbildung 22: Einfluss auf Einteilung und Planung der Arbeit und
Zufriedenheit mit der Arbeitszeit

Einfluss auf Arbeit:

in sehr hohem Maf3 - 45% 11% 29%6%%%
in hohem Mal3 - 51% 15% 3% 7%L%%
in geringem Maf3- 45% 24% 6% | 12% 1fo
gar nicht- 36% 29% 8% 16% ZI‘U

. stabil zufrieden kritisch unzufrieden unzufrieden, resigniert

konstruktiv zulrieden unzulrieden mit Wechselwunsch . resigniert

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Der Zusammenhang zwischen der Arbeitszeitzufriedenheit und der Dauer
der Arbeitszeiten stellt sich wie folgt dar (vgl. Tabelle 18):

Beschaftigte, die mit ihren Arbeitszeitbedingungen stabil oder kon-
struktiv zufrieden sind, haben kiirzere vertragliche und tatsachliche Ar-
beitszeiten als Beschaftigte, die tendenziell mit ihren Arbeitszeiten un-
zufrieden sind. Die einzige Ausnahme bilden Beschaftigte in der Wis-
senschaft im Hinblick auf die vertraglichen Arbeitszeiten, was mit dem
in Kapitel 3.5.3 berichteten hdheren Anteil unfreiwilliger Teilzeit in die-
ser Beschaftigtengruppe korrespondiert.

Beschéftigte, die mit ihren Arbeitszeitbedingungen stabil oder konstruk-
tiv zufrieden sind, geben langere gewtnschte und langere optimale Ar-
beitszeiten an als die Unzufriedenen. Hier bildet nur die Gruppe der
Musikschullehrkrafte eine Ausnahme, was ebenfalls auf den in dieser
Gruppe Uberdurchschnittlich hohen Anteil unfreiwilliger Teilzeit zu er-
klaren sein duirfte.
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Tabelle 18: Vertragliche, tatséchliche, gewiinschte und optimale Wochenarbeitszeit
(nach Arbeitszeitzufriedenheit und Beschéftigtengruppen)

Vertragliche | Tatsachliche | Gewiinschte Optimale

Beschaftigten- WAZ WAZ WAZ WAZ
gruppe unzu- | zufrie- | unzu- | zufrie- | unzu- | zufrie- | unzu- | zufrie-

frieden| den |frieden| den |frieden| den |frieden| den
Kita 351h | 34,1h | 38,0h | 36,4h | 29,6h | 30,0h |27,0h | 27,3 h
Pflege 34,2h | 33,6h|388h|36,9h | 295h | 299h |26,6h |27,0h
Verwaltung 37,2h | 36,6 h | 40,9h | 39,2h [ 321h | 325h | 29,1nh | 29,4 h
gewerblich 38,3h | 380h | 415h | 40,3h | 33,2h | 34,1h | 30,1h | 30,8 h
Wissenschaft 342h | 353h|41,7h | 389h | 31,5h | 326h |285h |29,2h
IT 38,7h | 38,1h | 42,5h | 40,6 h | 32,6 h | 33,8 h | 29,1 h | 30,1 h
Fahrdienst 38,2h | 38,2h | 429h | 414h | 339h | 348h |304h|315h
Sparkassen 359h|353h|395h|378h |316h | 31,9h | 28,2h | 28,4 h
medizinisch-
therapeutische | 34,9h | 33,6h | 39,1h | 36,0h | 30,0h | 30,0h|27,0h |27,1h
Tatigkeiten
(Sc?;r'i'el(ﬁ;?e't 345h [33,8h [387h|365h[297h|299h |267h |27,0h
Musikschul-
lehrkrafte 26,6 h | 243h|335h|288h|256h|24,8h|23,2h | 21,8h
z‘:rfrifjtge”t”r 36,9h [ 36,0h [ 40,3h [ 385h [31,4h |316h|282h |284h
gesamt 36,2h | 359h | 40,0h | 38,5h |31,2h | 32,0h | 28,2h | 28,9 h

Anmerkungen: WAZ — Wochenarbeitszeit; optimale Wochenarbeitszeit = wenn nicht
auf Arbeitsentgelt bzw. Einkommen angewiesen, unzufrieden = kritisch Unzufriedene,
Unzufriedene mit Wechselwunsch, Unzufrieden-Resignierte und Resignierte; zufrie-
den = stabil und konstruktiv Zufriedene
Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-
lung (vgl. ver.di 2024)

Diese Befragungsergebnisse zeigen: Je geringer die Belastungen, je in-
teressanter die Arbeit und je groRer der eigene Einfluss auf die Arbeits-
planung, desto wahrscheinlicher ist es, dass Beschaftigte diese Bedin-
gungen als zufriedenstellend erleben und tendenziell langere Arbeitszei-
ten anstreben bzw. eine geringere Verkurzung ihrer aktuellen Arbeitszei-

ten wiinschen.
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Auch im Hinblick auf die Fortsetzung der aktuellen Tatigkeit bis zur
Rente zeigt sich die Relevanz der Arbeitszeitbedingungen fur eine nach-
haltige Arbeitskraftnutzung (vgl. Abbildung 23). Beschaftigte mit stabiler
Arbeitszeitzufriedenheit sehen es stark Uberdurchschnittlich haufig als
wahrscheinlich an, in ihrer aktuellen Tatigkeit ohne Einschrankungen bis
zur Rente tatig sein zu kénnen.

Abbildung 23: Einschétzung zur Frage ,,Gesund bis zur Rente” (nach
Zufriedenheit mit der Arbeitszeit)

zufrieden- 26%
konstruktiv -
kritisch- 80% 0 11%

Wechselwunsch - 6% 9%

unzufrieden, resigniert- 81 10%N 9%

resigniert-

- nein, wahrscheinlich nicht . weil} nicht - ja, wahrscheinlich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Aus den qualitativen Interviews wissen wir, dass diejenigen, die die Be-
lastungen durch die Arbeitszeiten und die Arbeitszeitorganisation als (zu)
hoch bewerten, haufig Giber einen vorzeitigen Ubergang in den Ruhestand
und/oder Uber die Nutzung von (Alters-)Teilzeit im Alter nachdenken:

»Wenn ich jetzt im Gruppendienst bin, mit kérperlicher Anstrengung, psy-
chischer Belastung, Wochenende, Schichtbetrieb, ist es ein Ding der Un-
moglichkeit, bis 67 zu arbeiten. Die Kollegen gehen mit Abschlagen friher
in Rente, weil sie es nicht mehr schaffen, oder sie reduzieren die Nachtbe-
reitschaften. Viele suchen sich auch geregeltere Arbeitszeiten, das heil}t,
sie wechseln den Job.” (Soziale Arbeit, Wohnheim)

,lch werde wahrscheinlich irgendwann mit den Stunden runtergehen und
dann eher noch etwas anderes nebenbei machen, weil die Arbeit selber
mache ich schon gerne, aber keinesfalls wiirde ich das 39 Stunden ma-
chen wollen.” (Soziale Arbeit, Allgemeiner Sozialdienst)
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7.2 Arbeitgeberwechsel und
Weiterempfehlung des Arbeitgebers

Ein Teil der Befragten plant bereits aufgrund der Unzufriedenheit mit den
Arbeitszeitbedingungen, den Job zu wechseln (vgl. Tabelle 17 in Kapi-
tel 7.1). Unabhangig davon wurde die Frage nach einem moglichen Arbeit-
geberwechsel allen Beschaftigten gestellt. Mehr als die Halfte (55 Prozent)
wirden wahrscheinlich keinen Arbeitgeberwechsel vornehmen, wenn sich
ihnen die Moglichkeit dazu bieten wirde (vgl. Abbildung 24). Mehr als ein
Viertel (26 Prozent) hingegen wiirde diese Chance wahrscheinlich nutzen.

Abbildung 24: ,Wenn du die Mdglichkeiten héttest, wiirdest du dann den
Arbeitgeber wechseln?*

nein,

- 0
wahrscheinlich nicht 334
ja, wahrscheinlich - 26%
weil} nicht- 19%

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Eine Differenzierung nach Beschaftigtengruppen zeigt deutliche Unter-
schiede. Dass ein Arbeitgeberwechsel im Fall einer sich bietenden Mog-
lichkeit dazu eher wahrscheinlich ist, gaben tberdurchschnittlich haufig
Beschaftigte im Fahrdienst, in der Pflege, in der Wissenschaft und in me-
dizinisch-therapeutischen Tatigkeiten an, wahrend dies gewerblich Be-
schaftigte, IT-Beschaftigte sowie Mitarbeiter*innen bei Sparkassen und
bei der Bundesagentur fur Arbeit Uberdurchschnittlich haufig fur eher un-
wahrscheinlich hielten (vgl. Tabelle 19).
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Tabelle 19: Arbeitgeberwechsel, wenn die Méglichkeit bestiinde (nach
ausgewéhlten Beschéftigtengruppen)

Ja. wahr Nein, wahr-
Beschiftigtengruppe - Weil nicht | scheinlich
scheinlich ]
nicht
Pflege 31% 22% 47 %
gewerblich 24 % 17 % 59%
Wissenschaft 30 % 21% 49%
IT 22% 20% 58 %
Fahrdienst 32% 18 % 49%
Sparkassen 25% 17 % 58 %
¢;[?;i:iisec;]h-therapeutische 299 20 % 519%
Bundesagentur fur Arbeit 21% 16 % 64 %
gesamt 26% 19% 55%

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Sofern ein Arbeitgeberwechsel fur wahrscheinlich gehalten wurde, wurde
nachgefragt, welche Griinde dafiir vorliegen, dass die Beschaftigten sich
im Fall der Mdglichkeit fur einen Arbeitgeberwechsel entscheiden wirden.
Mehrfachantworten waren maglich; die Antwortoptionen lauteten:

« ,lch habe hier keine langfristige berufliche Perspektive.”

o ,Mich stért, wie man hier mit uns Beschaftigten umgeht.”

« ,lch kann die hier tbliche Arbeitsbelastung nicht auf Dauer aushalten.”
e ,lch mdéchte mehr Geld verdienen.*

« lch wiinsche mir einen kirzeren Arbeitsweg.”

e ,Sonstige Grinde*

Am haufigsten wurde als Grund angeflihrt, dass die Beschaftigten unzu-
frieden damit sind, wie mit ihnen umgegangen wird (69 Prozent). An zwei-
ter Stelle wurden die hohen Arbeitsbelastungen genannt, die man nicht
auf Dauer aushalten kdnne (51 Prozent), an dritter Stelle folgt mit 48 Pro-
zent der Wunsch, mehr Geld zu verdienen (vgl. Abbildung 25).
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Abbildung 25: Griinde fiir einen méglichen Arbeitgeberwechsel

Umgang mit Beschiftigten - _ 69%
Arbeitsbelastung - _ 51%

hoherer Verdienst- _ 48%

keine langfristige Perspektive- - 38%
kiirzerer Arbeitsweg - - 24%

sonstige Griinde- - 15%

Anmerkungen: Basis = Beschéftigte mit wahrscheinlichem Arbeitgeber-
wechsel, sofern sich die Méglichkeit dazu ergibt; Mehrfachantworten
méglich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)

Eine differenzierte Betrachtung zeigt, dass die Griinde flr unterschiedli-
che Beschaftigtengruppe stark differieren (vgl. Tabelle 20):

Wissenschaftlerinnen und Musikschullehrkrafte gaben Uberdurch-
schnittlich haufig an, dass sie bei ihrem Arbeitgeber keine langfristige
berufliche Perspektive haben und daher einen Arbeitgeberwechsel fur
wahrscheinlich halten.

Im Fahrdienst und in der Pflege sowie in medizinisch-therapeutischen
Tatigkeiten wurde Uberdurchschnittlich haufig der (schlechte) Umgang
mit den Beschaftigten als Grund flr einen moglichen Arbeitgeberwech-
sel angeflhrt.

Die Ubliche Arbeitsbelastung, die man nicht auf Dauer aushalten
kénne, wurde sehr haufig in der Pflege, von Kita-Beschaftigten, im
Fahrdienst sowie in medizinisch-therapeutischen Téatigkeiten und in
der sozialen Arbeit als Grund fir einen wahrscheinlichen Arbeitgeber-
wechsel angegeben.

Der Wunsch nach einem hoheren Verdienst wurde insbesondere von
den IT-Beschéftigten benannt, aber auch von gewerblich Beschaftig-
ten und im Fahrdienst.
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Tabelle 20: Griinde fiir einen mdglichen Arbeitgeberwechsel (nach ausgewéhlten

Beschéftigtengruppen)
Keine Umgang Kiirzerer
Beschiftigten- | langfris- | mit Be- | Arbeits- | Hoherer Arbeits Sonstige
gruppe tige Per- | schaftig- |belastung| Verdienst we Griinde
spektive ten 9

Kita 27 % 68 % 73% 39% 18 % 1%
Pflege 26 % 76 % 74 % 46 % 16 % 1%
Wissenschaft 72% 56 % 37% 48 % 25% 18 %
IT 44 % 60 % 40 % 58 % 27 % 18 %
Fahrdienst 31% 78% 72% 54 % 16 % 14 %
medizinisch-
therapeutische 35% 75% 62 % 41 % 22% 14 %
Tatigkeiten
soziale Arbeit

: 37 % 64 % 60 % 43 % 22% 15%
(ohne Kita)
Musikschul- 47% 73% | 40% | 42% | 42% | 24%
lehrkrafte
gesamt 38% 69 % 51% 48 % 24% 15%

Anmerkungen: Basis = Beschéftigte mit wahrscheinlichem Arbeitgeberwechsel, sofern

sich die Méglichkeit dazu ergibt; Mehrfachantworten méglich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im o6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstel-

lung (vgl. ver.di 2024)

Auch wenn die Begrindungen fur einen moéglichen Arbeitgeberwechsel
unterschiedlich sind, zeigen die Ergebnisse deutlich, dass ein respektvol-
ler Umgang mit den Beschéftigten und die Vermeidung von Uberlastun-
gen SchlUsselfaktoren flr eine gute Personalbindung sind.

Dass auch die Arbeitszeitbedingungen ein wichtiger Einflussfaktor fur
die Fachkraftegewinnung und Fachkraftesicherung im Betrieb sind, zei-
gen die Antworten auf die Frage ,Wiirdest du Bekannten eine Tétigkeit in
deinem Betrieb bzw. deiner Dienststelle empfehlen?“. Die Befragten soll-
ten auf einer Skala von 0 (,sehr unwahrscheinlich / sicher nicht“) bis 10
(,sehr wahrscheinlich / sicher”) angeben, wie wahrscheinlich es ist, dass
sie ihre Dienststelle bzw. ihren Betrieb weiterempfehlen wirden.

In Abbildung 26 ist der durchschnittliche Grad der Weiterempfehlung
differenziert nach den Antworten auf die Frage nach der Zufriedenheit mit
den Arbeitszeitbedingungen dargestellt. Der Zusammenhang ist eindeu-
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tig: Eine bessere Arbeitszeitzufriedenheit geht mit einer héheren Wahr-
scheinlichkeit einher, dass Beschéaftigte Bekannten ihren Arbeitgeber
empfehlen und damit die Rekrutierung von meist dringend bendtigtem
Personal unterstiitzen und férdern.

Abbildung 26: Weiterempfehlung des Arbeitgebers (nach Zufriedenheit
mit der Arbeitszeit)

Ich bin im Groflen und Ganzen _
damit zufrieden.

Ich komme damit zurecht, wiirde _
aber gern ein paar Dinge verandern.

Man muss froh sein, tiberhaupt _
einen Job zu haben.

Ich wiinsche mir dazu dringend _
eine Verdnderung/Verbesserung.

Ich bin zwar mit meiner
derzeitigen Arbeitszeitsituation unzufrieden, sche -
aber keine Mdglichkeit, dies zu dndern.

Ich bin aufgrund meiner
derzeitigen Arbeitszeitsituation auf der Suche -
nach einem anderen Job.

Anmerkung: Werte auf einer Skala von 0 (Weiterempfehlung sehr un-
wahrscheinlich) bis 10 (Weiterempfehlung sehr wahrscheinlich)

Quelle: Arbeitszeitbefragung im Offentlichen Dienst, eigene Auswertung
und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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8. Wunsche an die tarifliche
Arbeitsgestaltung

Die Beschaftigten wurden auch zu ihren Wiinschen in Bezug auf konkrete

Veranderungsbedarfe und an gewerkschaftliches Handeln zur Verbesse-

rung der Arbeitsbedingungen befragt. Angeboten wurde eine Liste mit 35

unterschiedlichen Items, die sich wie folgt untergliedern lassen:

« Forderungen nach héheren Entgelten, inklusive hdheren Zuschlagen
fur besondere Arbeitszeitformen und Arbeitszeitlagen

o Forderungen nach kiirzeren Arbeitszeiten

o Forderungen nach Entlastung bzw. Begrenzung belastender Arbeits-
zeitformen und Arbeitszeitlagen

« Forderungen nach mehr Flexibilitdt und attraktiveren Arbeitsbedingun-
gen

Die Beschaftigten konnten die Wichtigkeit der jeweiligen Forderungen mit
einer Antwort auf einer Viererskala von 1 (,sehr wichtig“) bis 4 (,gar nicht
wichtig“) bewerten.

Die Antworten in Bezug auf die Wunsche an ver.di differieren dabei
stark nach den Beschaftigtengruppen und spiegeln jeweils deren beson-
dere Arbeits(zeit)bedingungen wider. Wiinsche, die bei einigen Beschaf-
tigtengruppen unter den 35 Items auf den ersten zehn Platzen liegen, fin-
den sich bei anderen eher am Ende der Liste. Dies belegt, dass es trotz
ubergreifender Trends bei der arbeitnehmerorientierten Arbeitsgestaltung
darauf ankommt, auch die spezifischen Belastungen und Beanspruchun-
gen der Beschaftigten zu berlcksichtigen, die sich tatigkeits- und organi-
sationsbezogen teilweise deutlich voneinander unterscheiden.

8.1 Entgeltbezogene Wiinsche

Unter den entgeltbezogenen Winschen haben Forderungen nach (héhe-
ren) Zuschlagen fir besondere Arbeitszeitformen und Arbeitszeitlagen
(Schichtarbeit, Bereitschaftsdienste, Rufbereitschaft u.A.) die hdchsten
Zustimmungswerte erhalten. Als besonders wichtig wurden diese Wun-
sche von Beschaftigten in der Pflege und im Fahrdienst bewertet, d. h. in
Bereichen mit einer hohen Haufigkeit dieser besonders belastenden Ar-
beitszeitformen.

Von allen Gruppen der Befragten ist die Garantie, dass jede gearbei-
tete Arbeitsstunde auch bezahlt wird, als (sehr) wichtig eingestuft worden.
Dies betraf z. B. die Bezahlung der Stunden zwischen den Arbeitsphasen
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bei geteilten Diensten oder die vollstdndige Bezahlung der Reisezeiten
bei Dienstreisen und die (bessere) Bezahlung der passiven Zeiten bei der
Rufbereitschaft.

Dies sind Zeiten, Uber die die Beschéatftigten nicht in vollem Malde ver-
fligen konnen, selbst wenn sie nicht unmittelbar fir den Arbeitgeber tatig
sind. Diese organisatorisch erforderlichen Zeiten bzw. die eingeschrankte
Nutzbarkeit dieser Zeiten flir die Beschaftigten geht letztlich auf dienstli-
che Erfordernisse zurtck und sollte daher eine finanzielle Anerkennung
erhalten.

8.2 Wiinsche nach kiirzeren Arbeitszeiten

Unter den arbeitszeitbezogenen Winschen stand der Wunsch nach (wei-
teren) tariflichen Verkiirzungen der Arbeitszeit an erster Stelle. Es folgen
die Winsche nach einer Viertagewoche sowie nach langeren Urlaubszei-
ten. Diese drei Forderungen wurden vor allem von den Beschaftigten aus
Kita, Pflege und Fahrdienst als sehr wichtig eingestuft. Hohe Zustim-
mungswerte erreichte auch die Forderung, Bereitschaftszeiten mit Gbli-
cherweise hohem Arbeitsaufwand als normale Arbeitszeit zu bewerten.

8.3 Wiinsche nach Begrenzung von
belastenden Arbeitszeitformen

Unter den Winschen nach Entlastung haben die Forderungen nach einer
Begrenzung des ,Holens aus dem Frei“ und die Durchsetzung des Rechts
auf Unerreichbarkeit in der arbeitsfreien Zeit (inklusive des Verbots der
Kontaktaufnahme per E-Mail oder Telefon) die hdchsten Zustimmungs-
werte erhalten.

Demgegenuber wurden Winsche nach Reduzierung von besonderen
Arbeitszeitformen (Bereitschaft, Rufbereitschaft) und Arbeit zu ungunsti-
gen Arbeitszeitlagen (Abend, Nacht, Feiertage) eher seltener als wichtig
angesehen. Eine Ausnahme bildet die Reduzierung von geteilten Diens-
ten, die vor allem im Fahrdienst als (sehr) wichtig bewertet wurde.

In den qualitativen Interviews wurde deutlich, dass die Beschaftigten
das Erfordernis der besonderen Arbeitszeitformen und Arbeitszeitlagen
sehen und stltzen und daher nicht ihre Abschaffung oder Reduzierung,
sondern vielmehr die Aufwertung dieser Arbeitszeitformen durch bessere
finanzielle Anerkennung (vgl. Kapitel 8.1) wunschen.
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8.4 Wunsche nach mehr Flexibilitat

Unter den Wiinschen nach mehr Flexibilitat bei der Arbeitszeitgestaltung
stehen Regelungen fiir einen flexiblen Ubergang in den Ruhestand (z.B.
in Form der Altersteilzeit) an erster Stelle. Besonders wichtig ist dies fur
Beschaftigte in der Pflege, in Kitas, im Fahrdienst und in medizinisch-the-
rapeutischen Tatigkeiten.

An zweiter Stelle steht die Wahlmdglichkeit zwischen Zeit und Geld bei
tariflichen Lohnerhdéhungen, die ebenfalls in den vier genannten Beschaf-
tigtengruppen in besonderem Malde hervorgehoben wurden.

Ebenfalls weit vorn steht die Forderung, Positionen, die schwer zu be-
setzen sind, durch bessere tarifliche Einstufung bzw. durch Gewahrung
von Entgeltzuschlagen attraktiver zu machen, welche von den gleichen
vier Beschaftigtengruppen fir dberdurchschnittlich wichtig gehalten wur-
den.

Diese Priorisierung zeigt deutlich, dass fur die Beschaftigten im 6ffent-
lichen Dienst im Allgemeinen und flr die vier genannten Beschaftigten-
gruppen im Besonderen die Entlastung von arbeitszeitbezogenen Anfor-
derungen in Bezug auf Dauer und Intensitat von zentraler Bedeutung ist.

Die Mdglichkeit der Reduzierung der individuellen Arbeitszeit (Alters-
teilzeit) bzw. die Moglichkeit, sich individuell fir Arbeitszeitreduzierung
anstelle von Lohnerhéhung entscheiden zu kénnen, verbindet das strate-
gische Ziel der Arbeitszeitverkirzung mit individuellen Mitsprachemdg-
lichkeiten und Entscheidungsrechten. Die damit verbundene Flexibilitat
konnte dazu beitragen, heterogene Arbeitszeitwinsche — und unter Um-
stédnden auch unterschiedliche betriebliche Erfordernisse — starker zu be-
rucksichtigen. Wahlmaoglichkeiten haben flr viele Beschaftigte eine hohe
Attraktivitat, sofern sie tatsachlich ohne auf3eren Druck zustande kom-
men.
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9. Zusammenfassung und Fazit

Die hier fur den 6ffentlichen Dienst analysierten Arbeitszeitdaten bestati-
gen in der Tendenz bereits bekannte Erkenntnisse Uber Arbeitszeiten und
Arbeitszeitwunsche der Beschaftigten (vgl. u.a. Sopp/Wagner 2017, Insti-
tut DGB-Index Gute Arbeit 2025, Kimmerling 2025).

Die ver.di-Arbeitszeitbefragung im &ffentlichen Dienst ermdglicht durch
das umfangreiche Frageprogramm bei hoher Fallzahl eine komplexe und
differenzierte Analyse, die Uber bereits verdffentlichte Arbeitszeitdaten
hinaus geht. Die feingliedrige Erfassung von Merkmalen der Branche, der
Tatigkeit, der Qualifikation u. A. Iasst es zu, die Arbeitsbedingungen auch
fur kleineren Beschaftigtengruppen, wie z.B. Musikschullehrkrafte, um-
fassend zu analysieren und dabei sowohl Ubergreifende Charakteristika
als auch relevante Unterschiede herauszuarbeiten.

Erhoben wurden sowohl die tatsdchlichen Arbeitszeiten, ihre Begriin-
dungszusammenhange und Bewertung aus subjektiver Sicht der Be-
schaftigten als auch deren Arbeitszeitwinsche im Allgemeinen und die
Winsche an die Tarifverhandlungen der Gewerkschaft ver.di im Beson-
deren.

Die Ergebnisse zeigen sowohl branchen- und tatigkeitstibergreifende
Trends in Bezug auf die Arbeitszeiten und Arbeitszeitwiinsche als auch
Besonderheiten bei bestimmten Beschaftigtengruppen.

Was die Dauer der Arbeitszeiten betrifft, so sind die tatsachlichen Ar-
beitszeiten langer als die vertraglich vereinbarten, was Uberwiegend
— aber nicht ausschlieBlich — durch betriebliche Grinde verursacht ist. Die
Wunscharbeitszeiten sind hingegen deutlich kiirzer und zum tUberwiegen-
den Teil durch das Interesse an mehr Zeitwohlstand begrundet, d. h. die
Beschaftigten wiinschen sich mehr Zeit fir sich und ihre Familie.

Wenn betriebliche Bedingungen oder Zwange langere Arbeitszeiten
erfordern, ist dies haufig mit entsprechend hohen Belastungen und Bean-
spruchungen und Winschen nach (entlastenden) kiirzeren Arbeitszeiten
verbunden. Sofern sich langere Arbeitszeiten hingegen aufgrund dessen
ergeben, dass die Beschaftigten Spall an der Arbeit haben, geben sie
haufig Wunscharbeitszeiten an, die vergleichsweise langer sind. Die Er-
gebnisse legen nahe, dass Personen mit starker Karriereorientierung
haufiger davon ausgehen, dass langere Arbeitszeiten karriereférderlich
sind.

Durch die tariflichen Regelungen im 6ffentlichen Dienst ist eine Art Ar-
beitszeitstandard definiert, der fur die Vollzeitbeschaftigten normpragend
ist — allerdings nur auf der Ebene der vertraglich vereinbarten Arbeitszei-
ten. Der Alltag der Beschaftigten wird durch die tatsachlichen Arbeitszei-
ten gepragt, die eine breite Streuung aufweisen. Nur elf Prozent der Be-
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schaftigten haben eine Arbeitszeit, die in etwa dem durchschnittlichen
Vollzeitstandard entspricht.

Die Arbeitszeitrealitat ist gepragt durch einen hohen Anteil an Teilzeit-
beschaftigten. Eine Arbeitszeit unterhalb des Vollzeitstandards wird aus
ganz unterschiedlichen Griinden gewahlt. Immer noch ist Flrsorgeverant-
wortung ein haufiger Grund fur Teilzeitarbeit und immer noch zeigen sich
dabei deutliche geschlechtsbezogene Unterschiede. Aber dariiber hinaus
gibt es weitere Grinde, die beide Geschlechter betreffen.

So ist Teilzeit flr einen relevanten Teil der Beschaftigten ein Weg, sich
vor (zu) hohen Belastungen zu schitzen. Knapp 40 Prozent der Teilzeit-
beschaftigten sagen, ein Job in Vollzeit ware fir sie zu belastend. Hinzu
kommt, dass in einigen Tatigkeitsbereichen gar keine Vollzeitstellen an-
geboten werden, d. h. Beschaftigte haben hier gar keine Wahlmaoglichkeit
zugunsten langerer Arbeitszeiten.

Ob und in welchem Ausmal sich Teilzeitbeschaftigte durch steuerliche
Begunstigungen zur Ausweitung der Arbeitszeit entscheiden wdirden,
kann aufgrund der erhobenen Daten nicht ermittelt werden. Allerdings
kann ein grolRerer Teil der erhobenen Grinde fir Teilzeitarbeit durch Ar-
beitgeberpramien nicht eliminiert werden, weshalb Skepsis an den im Ko-
alitionsvertrag fixierten Ideen berechtigt erscheint (vgl. dazu auch Steg-
maier et al. 2025). Nur 13 Prozent der Teilzeitbeschaftigten gaben an, lie-
ber mehr Stunden oder in Vollzeit arbeiten zu wollen.

Die tatsachlichen Arbeitszeiten sind bei allen Beschaftigtengruppen
langer als die vertraglich vereinbarten. Die Pragekraft der tariflichen Voll-
zeitnorm ist begrenzt, sie wird durch verschiedene im betrieblichen Alltag
wirkende Faktoren stark beeinflusst und teilweise beeintrachtigt, sodass
die Heterogenitat bei den tatsachlichen Arbeitszeiten héher ist als bei den
vertraglichen. Dieser betriebliche Einfluss ist relativ unabhangig von den
tariflichen oder einzelvertraglichen Regelungen.

Der tarifliche Vollzeitstandard hat eine wichtige regulierende Funktion
als Orientierung fur eine angestrebte bzw. konsensfahige Normalitat. In
der Praxis allerdings wirkt die vertragliche Arbeitszeit eher als Unter-
grenze, die definiert, wie viele Wochenstunden von den Beschaftigten
mindestens zu leisten sind. Die vertraglichen Arbeitszeiten werden nur
selten unterschritten.

Die in vielen Bereichen stark verbreitete Uberstunden- und Mehrarbeit
ergibt sich Uberwiegend aus betrieblichen Erfordernissen, wahrend indi-
viduelle Griinde zwar ebenfalls wirksam, gleichwohl in Umfang und Reich-
weite weniger bedeutsam sind.

Langere tatsachliche Arbeitszeiten sind meist dadurch verursacht,
dass externen Anforderungen zeitnah oder sogar zeitgenau entsprochen
werden muss, d.h. die Arbeit nicht verschoben werden kann bzw. eine
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Verschiebung mit unerwiinschten Konsequenzen verbunden ware. Die-
ser Effekt wird in vielen Fallen dadurch hervorgerufen und/oder verstarkt,
dass offene Stellen existieren, d.h. eigentlich bendétigtes Personal fehlt
und dies durch das vorhandene Personal kompensiert werden muss.

Dies ist sehr haufig in den Bereichen Kita, Pflege, Fahrdienst, soziale
Arbeit und in medizinisch-therapeutischen Tatigkeiten der Fall. Hinzu
kommt, dass diese Beschaftigte zudem in belastenden Arbeitszeitformen
und zu ungunstigen Arbeitszeitlagen arbeiten missen. Ein gréRerer Teil
dieser Beschaftigten arbeitet in (Wechsel-)Schicht und leistet Nacht- und
Feiertagsarbeit.

In anderen Tatigkeiten — z. B. Wissenschaft und Verwaltung — sind es
andere Faktoren, die zu langeren Arbeitszeiten und hohen Belastungen
fuhren. Trotz unterschiedlicher Logiken der Arbeitsorganisation sind die
Wirkungen ahnlich: Wahrend bei nicht aufschiebbaren Arbeiten im
Schichtbetrieb die Vertretung von Kolleg*innen erforderlich ist und dies zu
Stress durch das Holen aus dem Frei fuhrt, belastet in anderen Tatigkei-
ten gerade das Fehlen der Vertretung im Fall von Krankheit oder Urlaub,
sodass die Arbeit liegenbleibt, sich auftirmt und nach Genesung bzw.
nach der Ruckkehr aus dem Urlaub zu einer hohen Arbeitsintensivierung
fuhrt.

Beide Typen von Problemlagen zeigen: Der Personal- und Fachkrafte-
mangel ist allgegenwartig und eine zentrale Ursache fur hohe Beanspru-
chungen der Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst mit — wie die Befragung
zeigt — erheblichen Risiken fur die Gesunderhaltung der Arbeitskrafte. Ge-
rade weil die Beschaftigten sich mit ihrer Arbeit identifizieren und eigene
professionelle Qualitatsanspruche an ihre Arbeit haben, engagieren sie
sich mitunter Uber ein fir sie gesundes Malf} hinaus, z. B. durch den Ver-
zicht auf Pausen.

Kritische Arbeitsbedingungen und lange Arbeitszeiten fihren dabei zur
(weiteren) Verscharfung des Personalmangels — sowohl durch hohe
Krankheitsquoten und Ausfallzeiten als auch durch Verringerung des Ar-
beitsangebots. Fur einen Teil der Betroffenen droht Erwerbsunfahigkeit
bzw. ein notwendig vorfristiger Ubergang in den Ruhestand.

Fachkrafte entscheiden sich unter diesen Bedingungen — sofern még-
lich — fur eine Beschaftigung in Teilzeit oder sie planen den Ausstieg aus
dem Erwerbsleben zum frihestmaoglichen Zeitpunkt, d. h. noch vor Errei-
chen der Regelaltersgrenze. Offene Stellen kénnen teilweise deshalb
nicht oder nicht zeitnah besetzt werden, weil die Arbeits(zeit)bedingungen
unattraktiv sind.

Das alleinige Setzen auf die Ausdehnung von Arbeitszeiten — wie der-
zeit in der politischen Debatte von diversen Akteuren angesichts des de-
mografischen Wandels immer wieder als notwendig bzw. winschenswert
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vorgegeben — wird der Problemlage nicht gerecht und kénnte eher sogar
zu einer weiteren Verscharfung beitragen.

Die Befragungsergebnisse zu mdglichen Arbeitgeberwechseln, einem
vorzeitigen Ubergang in den Ruhestand und zur Weiterempfehlung des
Arbeitgebers zeigen: Will man die Arbeitsvolumina erhéhen, muss man
Belastungen reduzieren und die Arbeitsbedingungen verbessern.

Schlisselfaktoren dabei waren nicht nur eine allgemeine Arbeitszeit-
verkurzung, sondern dartber hinaus auch eine veranderte Arbeitsorgani-
sation mit Einfluss der Beschaftigten auf die Planung und Durchflihrung
ihrer Arbeit, ein respektvoller Umgang mit den Beschaftigten und eine ent-
sprechende finanzielle und moralische Anerkennung der geleisteten Ar-
beit — insbesondere dann, wenn nur durch das besondere bzw. tber das
normale Mal hinausgehende Engagement der Beschaftigten das Fehlen
von Personal kompensiert werden kann.

Arbeitszeitverkiirzung ist fir die Beschaftigten einerseits hoch attraktiv,
um Zeitwohlstand zu gewinnen, andererseits aufgrund der Belastungen
auch dringend erforderlich zum Schutz der Arbeitskraft und der Gesund-
heit. Auch wenn die Arbeitszeitwiinsche relativ heterogen sind, weisen sie
in Richtung von Arbeitszeiten im Bereich kurzer Vollzeit bzw. langer Teil-
zeit. Da trotz dieses allgemeinen Trends zu kiirzeren Wunscharbeitszei-
ten die Arbeitszeitwlinsche in Bezug auf Dauer, Lage und Verteilung nicht
homogen sind, kénnen flexible Systeme des Arbeitseinsatzes zu einem
Ausgleich individueller Zeitinteressen im Rahmen einer funktionalen be-
trieblichen Arbeitsorganisation fuhren.

Ein Dilemma besteht darin, dass MalRnahmen zur Arbeitszeitverkiir-
zung kurzfristig zu einer weiteren Verscharfung des Personalproblems
beitragen kdnnen. Insofern sind sie als alleinige MalRnahmen zur Lésung
der bestehenden Probleme nicht ausreichend oder sogar gar nicht um-
setzbar bzw. kontraproduktiv. Sollen bestehende Probleme geldst und
ihre weitere Verscharfung vermieden werden, bedarf es einer mittel- und
langfristigen Strategie, in der die Verbesserung der Arbeits(zeit)bedingun-
gen ein zentrales, aber keineswegs das einzige Thema ist.

Weitere Themen einer solchen Strategie mussten die Entgelte inklu-
sive der Zuschlage fir besondere Leistungen oder Belastungen, die Ar-
beitsorganisation, die Qualifizierung und Kompetenzerweiterung, die Pra-
vention und nicht zuletzt die Etablierung einer partizipativen Betriebskultur
sein. Dies sind Faktoren, die das Belastungsempfinden der Beschéaftigten
wesentlich beeinflussen.

Damit sich kurzere Arbeitszeiten ohne zusatzliche Belastungen und
Qualitatseinschrankungen realisieren lassen, werden zwingend Effektivi-
tats- und Effizienzgewinne bendtigt. Diese mussen sowohl konzeptionell
erarbeitet und begrindet als auch auf Rechtssicherheit gepruft und durch
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Investitionen untersetzt werden, bevor sie umfassend genutzt und nach-
haltig implementiert werden kdnnen.

Diese Losungswege zu entwickeln ist keineswegs trivial und kann nur
durch eine grundliche Diskussion mit allen Beteiligten erfolgreich organi-
siert werden. In einem ersten Schritt sollten unnétige Erschwernisse und
ungenutzte Ressourcen in den Fokus genommen werden, bevor es um
die Entwicklung langfristiger zukunftsfahiger Gestaltungskonzepte geht.

Die wichtigste Ressource sind die Beschaftigten selbst, deren profes-
sionelle Identitat und deren Engagement. Der sorgsame Umgang mit die-
ser Ressource ist der Schlussel fur die Sicherung hochwertiger offentli-
cher Dienstleistungen. Zum Schutz dieser Ressource gehort es auch, die
Beschaftigten Uber gesundheitliche Wirkungen von arbeitszeitbezogenen
Belastungen aufzuklaren und sie flr die eigenverantwortliche Pravention
zu sensibilisieren. Pravention und betriebliches Gesundheitsmanagement
sind wichtige Tatigkeitsfelder, die in vielen Bereichen leider immer noch
sehr formal gehandhabt und zu wenig in den Kontext der Arbeitsgestal-
tung gestellt werden.
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Anhang

Tabelle 21: Vertragliche, tatséchliche, gewlinschte und optimale Wochenarbeitszeit (nach Beschéftigtengruppen)

Vertragliche WAZ | Tatsachliche WAZ | Gewiinschte WAZ Optimale WAZ

Beschaftigtengruppe N M SD M sD M SD M SD

Kita 12107 | 345h | 590h | 371h | 640h | 298h | 577h | 27.2h | 613h
Pflege 17.409 | 339h | 6,70h | 37.8h | 7,90h | 297h | 640h | 268h | 7.11h
Verwaltung 41870 | 368h | 531h | 397h | 607h | 324h | 545h | 293h | 624h
gewerblich 20777 | 381h | 377h | 406h | 485h | 338h | 469h | 306h | 635h
Wissenschaft 4277 | 351h | 6,98h | 396h | 7.94h | 323h | 608h | 290h | 657h
T 1742 | 382h | 336h | 411h | 443h | 335h | 455h | 299h | 615h
Fahrdienst 2636 | 382h | 299h | 423h | 472h | 343h | 481h | 309h | 7.41h
Sparkassen 8707 | 355h | 622h | 383h | 68h | 31.9h | 609h | 283h | 6,75h
?;?;E';h'therape“t'SChe 3679 | 340h | 669h | 371h | 7.95h | 300h | 626h | 271h | 658h
soziale Arbeit (ohne Kita) 6.956 | 340h | 655h | 37.2h | 729h | 298h | 590h | 269h | 623h
Musikschullehrkrafte 236 | 251h | 878h | 305h | 990h | 254h | 7.45h | 223h | 7,3h
Bundesagentur fiir Arbeit 13.857 | 362h | 548h | 39,0h | 605h | 31,6h | 555h | 283h | 619h
Sonstige 111186 | 36,6h | 584h | 395h | 6,75h | 323h | 578h | 291h | 657h
gesamt 245439 | 36,3h | 581h | 393h | 664h | 320h | 579h | 288h | 6,58h

Anmerkungen: N — giiltige Antworten; WAZ — Wochenarbeitszeit, M — Mittelwert, SD — Standardabweichung; optimale Wochen-
arbeitszeit = wenn nicht auf Arbeitsentgelt bzw. Einkommen angewiesen
Quelle: Arbeitszeitbefragung im offentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Tabelle 22: Griinde fiir den Wunsch nach einer kiirzeren tatsachlichen Arbeitszeit (nach Beschéftigtengruppen)

sges i e Gesund- Arbeits- Unbezahlte .
Beschattigten- N Me.hr Ze't_ Tur Mehr Freizeit heitliche belastung Mehrarbeit Sorlstlge
gruppe die Familie Probleme verringern reduzieren Grinde
Kita 9.261 59 % 59 % 33% 78% 18 % 6 %
Pflege 12.759 59 % 66 % 36 % 76 % 22% 5%
Verwaltung 33.497 64 % 71% 28% 56 % 14 % 7%
gewerblich 17.144 66 % 70% 26 % 51% 10% 7%
Wissenschaft 2.843 59 % 78% 19% 57 % 31% 9%
IT 1.483 65 % 79% 26 % 56 % 14 % 8%
Fahrdienst 2.344 66 % 64 % 33% 74 % 16 % 5%
Sparkassen 6.358 63 % 75% 27 % 60 % 17 % 5%
medizinisch-
therapeutische 2.648 54 % 64 % 33% 68 % 18% 7%
Tatigkeiten
soziale Arbeit o o o o 0 0
(ohne Kita) 5.000 58 % 74 % 25% 70% 18 % 8%
:\é'ﬁrs;‘::;zu' 113 38% 43% 19% 69% 50% 14%
EJ‘:?S?;?E’:: 11.218 64% 73% 31% 60% 17% 6%
Sonstige 87.389 62 % 72% 29% 56 % 15% 8%
gesamt 192.057 62% 71% 29% 59 % 15% 7%

Anmerkungen: N — Beschiftigte, die sich eine klirzere als ihre tatséchliche Arbeitszeit wiinschen (Basis); Mehrfachantworten méglich

Quelle: Arbeitszeitbefragung im offentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Tabelle 23: Griinde fiir Teilzeitbeschéftigung (nach Beschéftigtengruppen)

Beschaftigten- |Mehr Zeit fur Mehr Ge.Sl.md- Vollzeit zu | Nur Teilzeit- Ande.re Langer Sonstige
. o .. heitliche Verpflich- . ..
gruppe die Familie Freizeit Probleme belastend stellen tungen Arbeitsweg Griinde
Kita 56 % 38% 26 % 51% 8% 42 % 4% 10%
Pflege 49% 47 % 32% 61% 2% 38 % 4% 12%
Verwaltung 46 % 37% 23% 34 % 7% 51% 9% 11%
gewerblich 42 % 37% 24 % 31% 12% 44 % 9% 14 %
Wissenschaft 29% 33% 1% 25% 49% 29% 8% 16 %
IT 48 % 49% 30% 40 % 1% 44 % 82% 14 %
Fahrdienst 48 % 51% 35% 64 % 1% 28% 2% 15%
Sparkassen 49% 39% 23% 34 % 4% 51% 6 % 12%
medizinisch-
therapeutische 42 % 41% 25% 46 % 7% 39% 9% 15%
Tatigkeiten
soziale Arbeit 42% 50 % 18% 47% 18% 35% 6% 17%
(ohne Kita)
zﬂcii:éhrkré o 24% 24% 14% 38% 42% 23% 8% 28%
Bund t
Ol I 112 35% 26 % 33% 2% 62% 10% 8%
gesamt 47 % 40 % 25% 43 % 9% 45% 7% 12%

Anmerkungen: Basis = Teilzeitbeschéftigte; Mehrfachantworten méglich
Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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Tabelle 24: Zufriedenheit mit der Arbeitszeit und Einfluss auf die Arbeitsbedingungen (nach Beschéftigtengruppen)

Zufriedenheit . .
mit der Arbeitszeit unzufrieden zufrieden
.Einflu§s auf die| sehr hoch gering gar sehr hoch gering gar

Arbeitsbedingungen| hoch nicht hoch nicht
Kita 4% 21% 44 % 31% 7% 29% 42 % 22%
Pflege 3% 17 % 53% 26 % 8% 28% 47 % 17%
Verwaltung 15% 43 % 32% 10% 25% 51% 20% 4%
gewerblich 15% 37% 32% 16 % 24 % 47 % 22% 7%
Wissenschaft 43 % 45% 1% 1% 54 % 42 % 4% 0%
IT 22% 52% 24 % 2% 33% 56 % 10% 1%
Fahrdienst 1% 5% 30% 64 % 1% 1% 31% 56 %
Sparkassen 8% 37% 44 % 1% 19% 50 % 27 % 4%
medizinisch-therapeutische 5% 21% |  46% 28% 12% 35% 38% 15%
Tatigkeiten
soziale Arbeit (ohne Kita) 14 % 40 % 37 % 9% 26 % 47 % 23% 4%
Musikschullehrkrafte 9% 44 % 42 % 5% 17 % 48 % 33% 2%
Bundesagentur fur Arbeit 1% 44 % 39% 7% 22% 53 % 22% 3%
Sonstige 13% 39% 33% 15% 25% 49% 20% 5%
gesamt 1% 35% 37% 17% 23% 47 % 23% 7%

Anmerkungen: unzufrieden = kritisch Unzufriedene, Unzufriedene mit Wechselwunsch, Unzufrieden-Resignierte und Resignierte;
zufrieden = stabil und konstruktiv Zufriedene
Quelle: Arbeitszeitbefragung im 6ffentlichen Dienst, eigene Auswertung und Darstellung (vgl. ver.di 2024)
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