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Arbeitswissenschaftliche Aspekte des Arbeitszeitregimes unter 
besonderer Berücksichtigung von Problemen der Arbeitszeitverkürzung 

Peter Treier* 

Das Thema „Arbeitszeit“ steht im Spannungsfeld naturwissenschaftlich-technisch-ökonomischer Denk-
und Argumentationsweisen und ethisch-moralischer Sinn- und Wertkategorien. Alle Aspekte einer 
Arbeitszeitgestaltung müssen unter dem Gesichtspunkt gesehen werden, daß die Arbeit im menschlichen 
Dasein eine anthropologische Notwendigkeit von existentieller Dimension ist und einen Kernbestandteil der 
Menschenwürde darstellt. Die Behandlung der Arbeitszeitfrage muß stets in der Wechselwirkung von Ar-
beit, Freizeit, beruflicher Bildung und Erholung gesehen werden, wobei aus betrieblicher Sicht Fragen des 
Arbeitszeitregimes gekoppelt mit arbeitsgestalterischen Möglichkeiten besondere Beachtung verdienen. 
Die Qualität der Arbeitszeit bestimmt in wesentlichem Maße die Qualität der Freizeit mit. 

Die Arbeitswissenschaft kann von ihrem programmatischen Anspruch her in besonderer Weise einen wert-
vollen Beitrag zu Fragen des Arbeitszeitregimes leisten, wozu sie auch durch die gesetzlichen Auflagen in 
den §§ 90/91 BVG u. a. gesetzlicher Bestimmungen verpflichtet ist. Im Vordergrund stehen ergonomische 
Erkenntnisse, die noch am weitesten dem Anspruch nach gesicherten Erkenntnissen der Arbeitswissen-
schaft genügen. Die darüber hinausweisenden sozialen, gesellschaftlichen, ethisch-moralischen Dimensio-
nen werden ansatzweise angedeutet und bedürfen noch weitergehender Untersuchungen. 

Durch eine bessere Verteilung und Lage der Arbeitszeit im Laufe eines Arbeitslebens, des Jahres, des Mo-
nats, der Woche und während eines Arbeitstages kann der Freiheitsspielraum des Arbeitnehmers erhöht 
werden. Je mehr man die Entfaltung der Persönlichkeit sieht, desto mehr wird man bemüht sein durch neu-
artige Formen des Arbeitszeitregimes den Optionsspielraum des Arbeitnehmers insbesondere qualitativ zu 
erweitern. Die hierdurch gewonnenen Freiheitsspielräume gilt es allerdings in angemessener Weise mit Sinn 
zu erfüllen. Die Qualität der Arbeitszeit selbst sollte noch gezielter als bisher geschehen, durch arbeitsge-
stalterische Maßnahmen angehoben werden. Bemühungen um Humanisierung der Arbeitswelt haben dabei 
den Kriterien der Wirtschaftlichkeit nach den Gesetzlichkeiten einer sozialen Marktwirtschaft zu genügen. 

Gliederung 

1. Grundsätzliches 

2. Arbeitszeit und Arbeitsleistung 

3. Arbeitszeitverkürzung 
 

3.1 Lebensarbeitszeit 
3.2 Arbeitstag 

 

3.2.1 Tagesrhythmik 
3.2.2 Schichtarbeit 
3.2.3 Arbeitspausen 

3.3 Einige besondere Arbeitszeitmodelle 
4. Schlußbemerkung 

1. Grundsätzliches 
Nach dem Willen des Gesetzgebers soll die Arbeitswissen-
schaft definitive Aussagen zu Problemen der Arbeitsgestal-
tung erbringen. Die „gesicherten arbeitswissenschaftlichen 
Erkenntnisse“ über die menschengerechte Arbeit gilt es 
nach §§ 90 und 91 des Betriebsverfassungsgesetzes von 19721) 
verbindlich anzuwenden. 

* Dipl.-Ing. Peter Treier ist Professor an der Gesamthochschule Wuppertal, 
Fachbereich Maschinentechnik, Lehrgebiet Arbeitswissenschaft. Der Beitrag 
liegt in der alleinigen Verantwortung des Autors. 1) Betriebsverfassungsgesetz 
vom 15. 1. 1972 (BG Bl. I, 1972, S. 13) 

2) Vgl. u. a. Ausführungen von H. Natzel auf dem 20. Kongreß der Gesellschaft 
für Arbeitswissenschaft, Köln 1974; Referat von Oberhoff auf dem Kolloquium 
des Instituts für angewandte Arbeitswissenschaft, Köln, Februar 1973; 
Pornschlegel, H., Birkwald, R., Ebenen und Kategorien gesicherter 
arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse im Sinne der §§ 90 und 91 BetrVG. In: 
afa-Informationen, Köln 23 (1973) 6, S. 82. 

3) Vgl. u. a. die Gewerbeordnung (21.6. 1869 – BGB1. S. 245 und 23. 6. 1970 – 
BGB1. I, S. 805), insb. § 120, das Jugendarbeitsschutzgesetz (12. 4. 1976 – 
BGB1. I, S. 965), das Mutterschutzgesetz (24. l. 1952 – BGBL. I, S. 69 und 24. 
5. 1968 – BGB1.1, S. 503), die Arbeitszeitordnung (30. 4. 1938 – BGBl. I, S. 
447 und 24. 5. 1968 – BGBl. I, S. 503), das Maschinenschutzgesetz (28. 6. 1968 
– BGBl. I, S. 717), das Arbeitssicherheitsgesetz (12. 12. 1973 – BGBl. I, S. 
1885), die Arbeitsstättenverordnung (20. 3. 1975 – BGBl. I, S. 729), die 
Verordnung über gefährliche Arbeitsstoffe (8. 9. 1975 – BGBl. I, S. 2493). 

4) Gesellschaft für Arbeitswissenschaft, Denkschrift „Arbeitswissenschaft in der 
Gesetzgebung“, hrsg. vom Rationalisierungs-Kuratorium der Deutschen 
Wirtschaft (RKW) e.V., Frankfurt a. M., 3. erw. Aufl., 1978. 

Die zeitweilig heftige Diskussion darüber, ob diese Bestim-
mung in der Wortwahl besonders glücklich sei2), darf nicht 
darüber hinwegtäuschen, daß nach den auch aus anderen ge-
setzlichen Regelungen abzuleitenden Intentionen des Ge-
setzgebers3) der Arbeitswissenschaft und ihren Vertretern 
eine entscheidende Stimme in der Diskussion um Fragen 
der Humanisierung der Arbeitswelt zugewiesen wird und 
daß diese junge Disziplin für eine Wissenschaft in bisher in 
der Gesetzgebung ungewöhnlicher Weise in eine Art 
„Schiedsrichterrolle“ gedrängt und zur praktischen Mitver-
antwortung für den Menschen in der Arbeitswelt aufgeru-
fen wurde. 

Die Arbeitswissenschaft versteht sich dabei programma-
tisch als eine ganzheitlich orientierte, interdisziplinär struk-
turierte, anwendungsbezogene Wissenschaft, die sich mit 
der Analyse und Gestaltung von Arbeitssystemen und 
Arbeitsmitteln unter besonderer Berücksichtigung des ar-
beitenden Menschen in seinen individuellen und sozialen 
Beziehungen zu den übrigen Elementen des Arbeitssystems 
als Ausgangs- und Zielpunkt der Betrachtung beschäftigt4). 

Nun ist die Arbeitswissenschaft angesichts der Komplexität 
ihres Aufgabenfeldes, das gleichermaßen die Bedürfnisse 
und Erwartungen des arbeitenden Menschen als Individuum 
wie als Gemeinschaftswesen sowie Erfordernisse der be-
triebswirtschaftlichen Rationalisierung im Mensch-Maschi-
ne-Umwelt-System umfaßt und angesichts des unterschied-
lichen Entwicklungsstandes der sie prägenden naturwissen-
schaftlich-technisch-ökonomischen, sozial-, Verhaltens- und 
gesellschaftswissenschaftlichen sowie geisteswissenschaft-
lichen Teildisziplinen und nicht zuletzt infolge ihrer zwangs-
läufig gegebenen Einbindung in einen normativen Rahmen 
kaum in der Lage, alle Erkenntnisse nach dem Wortlaut des 
Betriebsverfassungsgesetzes als „gesichert“ zu kennzeich- 
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nen. Man muß sich für den gegenwärtigen Stand der Arbeits-
wissenschaft damit begnügen, daß verschiedene Grade und 
Kategorien der Gesichertheit arbeitswissenschaftlicher Er-
kenntnisse vorliegen und demgemäß die Erfüllung der ge-
setzlichen Auflage nur teil- und annäherungsweise möglich 
wird.5) 

Die arbeitswissenschaftlichen Aspekte der Arbeitszeitver-
kürzung müssen auf diesem Hintergrund gesehen werden: 
manches Verbindliche kann aus arbeitswissenschaftlicher 
Sicht aufgezeigt, anderes – und dies gilt für die Mehrzahl 
arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse – nur als Empfehlung 
formuliert und wiederum anderes als eine Hypothese bzw. 
im Status als eine Art Absichtserklärung gewertet werden. 
Man muß im Interesse aller Beteiligten, deutlicher als bisher 
üblich, differenzieren zwischen gesichertem Wissen, begrün-
deten Vermutungen und spekulativen Vorstellungen. 
Dennoch wäre es falsch, die Diskussion nur auf die arbeits-
wissenschaftlich einwandfrei gesicherten und in der Praxis 
angemessen überprüften Erkenntnisse stützen zu wollen. 
Den Nachweis der Anwendbarkeit und Praxisbewährung 
sowie der personalen und gesellschaftlichen Relevanz ar-
beitswissenschaftlicher Erkenntnisse wird man z. Zt. jeden-
falls nur für einige Bereiche arbeitswissenschaftlicher For-
schungsergebnisse, hier insbesondere auf dem Gebiet der 
Ergonomie erbringen können. 
Der Sinn dieses Beitrages möge deshalb sowohl in der an-
satzweisen Darstellung des relevanten arbeitswissenschaft-
lichen Kenntnisstandes insbesondere in der Wechselbezie-
hung zwischen der Arbeitsgestaltung, der Arbeitsleistung 
und den Möglichkeiten der Arbeitszeitverkürzung sowie 
in einer über bisheriges hinausreichenden Problematisierung 
der Fragestellung selbst liegen. Dabei ist ein Ausklammern 
von Aspekten einer arbeitszeitelastischen Beschäftigungs-
politik genauso wenig sinnvoll, wie eine Beschränkung auf 
5) Vgl. hierzu etwa die Vorschläge von Pornschlegel und Birkwald, die fünf 

Kategorien vorschlagen, um die Sicherheit der Erkenntnisse zu kennzeichnen, 
wobei der Grad der arbeitswissenschaftlichen Fundierung unterschiedlich ist. 
Diese der Gewerkschaftsbewegung nahestehenden Fachleute unterscheiden 
folgende Kategorien: (zit. n. Hettinger/Kaminsky/Schmale, s. FN 14, S. 15 f.) 
1. Wissenschaftliche Erkenntnisse, die methodisch und statistisch ausreichend 
begründet sind. Das heißt, es handelt sich um Ergebnisse, die mit anerkannten 
Methoden erarbeitet wurden, und statistisch einwandfrei abzusichern waren. 
2. Erkenntnisse, die eindeutig überwiegend die Meinung innerhalb der 
entsprechenden Fachkreise spiegeln. Man muß sich darüber im klaren sein, daß 
die statistische Absicherung, z.B. durch eine große Zahl von 
Versuchspersonen, im biologischen Bereich infolge der vielen zu beachtenden 
Parameter – individuelle Schwankungsbreite der Leistungsfähigkeit, der 
Alters- und Geschlechtsabhängigkeit usw. – häufig erhebliche Schwierigkeiten 
bereitet. 3. Mehrheitlich vereinbarte, arbeitswissenschaftlich begründete 
Ausagen. Ein Beispiel dieser Kategorie ist z.B. die Methode des REFA-
Verbandes für das Arbeitsstudium. In Verhandlungen der Tarifvertragsparteien 
wurden, unter Anhörung von Wissenschaftlern der verschiedenen 
Fachdisziplinen, entsprechende Vereinbarungen getroffen. Ähnliches gilt für 
die Tarifverträge, in welchen man sich ebenfalls bemüht, die 
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse zu berücksichtigen. 4. Erkenntnisse, die 
in DIN-Normen und ähnlichen technischen Regelwerken (VDI- Richtlinien, 
Unfallverhütungsvorschriften usw.), enthalten sind. Derartige Normen und 
technische Regelwerke entstehen üblicherweise unter Mitarbeit zahlreicher 
Fachleute aus den einzelnen wissenschaftlichen Disziplinen und gelten erst 
dann als Norm, wenn auch berechtigte Einsprüche der Praxis berücksichtigt 
sind. Sie spiegeln also den derzeitigen Stand der wissenschaftlichen 
Erkenntnis. 5. Die vom Gesetz- und Verordnungsgeber übernommenen 
Erkenntnisse. Die vom Gesetzgeber geforderten Maßnahmen haben als Basis 
prinzipiell wissenschaftliche Erkenntnisse, die primär in den Gesetzentwurf 
einfließen. Der Wortlaut des Gesetzes muß mit dem Gesetzentwurf allerdings 
nicht unbedingt übereinstimmen. Die unter 1. genannte Kategorie ist 
naturgemäß am besten fundamentiert. Man wird aber auch nicht umhin können, 
die anderen Kategorien anzuerkennen, zumal die Erkenntnisse aus Kategorie 1. 
einfließen.“ Es bleibt zu fragen, ob diesen verschiedenen Wertigkeitsstufen der 
Gesichertheit arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse sinngemäß auch 
verschiedene Stufen der Verbindlichkeit zur Realisierung der jeweils 
herangezogenen Vorschläge der Arbeitswissenschaft im Sinne des BVG 
zugeordnet werden sollen. 

6) Dieser 5-Stufen-Konzept basiert im wesentlichen auf eine von Rohmert in die 
Diskussion eingebrachte 4-Stufen-Konzeption. Jede Stufe hängt von der bzw. 
von den vorangehenden Stufe(n) ab und führt diese aus einer qualitativen 
Sicht weiter. Damit wird einerseits eine Zielprojektion und ein Maßstab für 
die Erreichung von Etappen auf dem Wege zu umfassend menschengerechten 
und -würdigen Arbeitsgestaltung gegeben, gleichzeitig wird deutlich, daß 
man, je weiter man auf dieser Stufenleiter fortschreitet, desto weniger die 
gesicherten Erkenntnisse der Arbeitswissenschaft zum gegenwärtigen 
Zeitpunkt allen Ansprüchen zu genügen vermögen. 

die betriebsinternen Auswirkungen der Arbeitszeitverkür-
zung,“ die vielmehr im Wechselspiel von Arbeit – Freizeit -
Muße – berufliche Bildung eingebettet werden müssen. Der 
Beitrag des Arbeitswissenschaftlers sollte dementsprechend 
auch kreative, zukunftsweisende Aspekte des Themas aus 
einer ganzheitlichen Sicht umfassen. Die Bewertung arbeits-
wissenschaftlicher Erkenntnisse kann besonders einpräg-
sam nach einem hierarchisch strukturierten Fünf-Stufen-
Konzept vorgenommen werden, das von der Ausführbarkeit 
einer Arbeit, über die Erträglichkeit, Zumutbarkeit, subjek-
tive Zufriedenheit mit den Bedingungen der Arbeit bis hin 
zur Menschenwürdigkeit reicht, (vgl. Bild l)6) 
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2. Arbeitszeit und Arbeitsleistung 
„Eine angemessene Tagesleistung wird künftig eine Frage 
wissenschaftlicher Untersuchung sein und nicht Gegenstand 
eines Handelns und Feilschens“, bemerkte Friedrich Winslow 
Taylor (1856 – 1915) schon um die Jahrhundertwende, und 
Hans Linhardt, ein Organisationsfachmann betonte in den 
50er Jahren: „Der Mensch kann die Zeit im physikalischen 
Sinne nicht ändern, aber er kann sie im ethischen und so-
zialen Sinn ausfüllen.“7) Diese beiden Zitate zeigen, daß eine 
Trennung der Frage nach Sinn, Wert und Zweck menschli-
cher Arbeitsleistung von den technischen, organisatori-
schen, personalen und gesellschaftlichen Aspekten eines 
Arbeitszeitregimes und insbesondere einer Arbeitszeitver-
kürzung nicht angebracht ist, da hierdurch die Thematik 
unzulässig verkürzt, auf formalstrategische Diskussionen 
statt inhaltlicher Problemstellungen reduziert würde. Das 
Thema „Arbeitszeit“ steht also in einem Spannungsfeld na-
turwissenschaftlich-technisch-ökonomischer Denk- und 
Argumentationsweisen und ethisch-moralischer Sinn- und 
Wertkategorien. Es ist gleichermaßen ein Thema des Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschers, der Sozial- und Tarifpoli-
tiker, der Arbeits- und Sozialmediziner wie der Arbeits- und 
Moralphilosophen und -theologen. Auch der interdisziplinär 
orientierte Arbeitswissenschaftler darf seine Sicht nicht 
beschränken auf den Betriebsalltag, vielmehr wird er bei 
seinen Überlegungen stets das ganze Lebensumfeld des ar-
beitenden Menschen, soweit dieses auf das betriebliche Ge-
schehen Einfluß ausüben kann, zumindest ansatzweise be-
achten müssen. Um die möglichen Konsequenzen von Maß-
nahmen der Arbeitszeitverkürzung zu verdeutlichen, kann 
man 
(1) von   der   jeweils   verfügbaren   quantitativ-qualitativen 
Struktur des Arbeitsvolumens und den damit verbundenen 
ökonomischen wie gesellschaftlichen Leistungserwartungen, 
(2) von der Höhe und Struktur der Entlohnung einschließ-
lich der damit zu koppelnden Bildung von Privateigentum, 
(3) von den konkreten Arbeitsbedingungen am Arbeitsplatz 
einschließlich den Auswirkungen auf die Lebensbedingun-
gen im Freizeit- und Bildungsbereich, 
(4) von den Auswirkungen des Arbeitszeitregimes auf den 
Arbeitnehmer als Person und als Mitglied einer Gemein-
schaft, der er verpflichtet ist, ausgehen. 

Während die ersten Punkte im wesentlichen durch die Tarif-
vertragsparteien unter den Rahmenbedingungen der Ge-
sellschaftspolitik und einer sozialen Marktwirtschaft sowie 
abhängig von weltwirtschaftlichen Gegebenheiten sich be-
stimmen lassen, sind die anderen Punkte zwar mit den er-
steren verbunden, jedoch wesentlich von dem arbeitswissen-
schaftlichen Erkenntnisstand und normativen Zielsetzungen 
geprägt. Innerhalb dieses Zielkataloges, der z. T. überein-
stimmend, z.T. abweichend aus dem Blickwinkel der Arbeit-
geber oder anderer gesellschaftlich-kultureller Gruppierun-
gen ergänzt oder modifiziert werden könnte, gibt es eine 
Reihe von Vorstellungen, die die arbeitswissenschaftliche 
Fragestellung in besonderer Weise tangieren7a). 

7) Vgl. Hilf, H. H., Arbeitswissensdiaft. Leistungsforschung – Arbeitsge-
staltung, München 1957, S. 222. 

7a)   Vgl. dazu die Übersichten 4 und 5 Pornschlegel, H., in diesem Heft. 
8) Vgl. Hilf, H. H., a.a.O., S. 223 ff. 
8a)   Vgl. dazu auch Übersicht 9 bei Pornschlegel, H., in diesem Heft. 8b)   

Vgl. dazu Übersicht 8 bei Pornschlegel, H., in diesem Heft. 

Hilf unterscheidet folgende Zeitabschnitte, die für den ar-
beitenden Menschen von Bedeutung sind: Lebensarbeits-
zeit, Arbeitsjahre, Arbeitsmonat, Arbeitswoche, Arbeitstag, 
Arbeitsstunde, Arbeitsminute usw.8) 
(1) Die Lebensarbeitszeit (gemessen in Arbeitsjahren) (vgl. 
Bild 2) Von ihr hängt die Lebensleistung ab. Sie ist ein Maß 
für die Zumutbarkeit der Arbeit. Für den Arbeiter ist die Le-
bensarbeitszeit von Bedeutung für seinen Lebensinhalt, für 
den Betrieb wird durch sie vor allem die Nachhaltigkeit und 
Kontinuität der Produktionsleistung gesichert. 
Besondere Probleme sind: Berufsnachwirkung, z.B. Fragen 
der Invalidität als Folge extensiver Arbeitsausholung; Berufs-
nachwuchs, z.B. ausreichende Qualifikation, Probleme der 
Fort- und Weiterbildung, genügende Anzahl geeigneter Ar-
beitnehmer. 

Als arbeitswissenschaftlichen Ansatz findet man vorwiegend 
arbeits- und berufsmedizinische, volkswirtschaftliche, ar-
beits- und betriebsstatistische Überlegungen. 
Die Lebensarbeitszeit muß so beschaffen sein, daß eine nach-
haltige, d.h. anhaltende und über die Berufsarbeit hinaus-
weisende, nachschaffende Leistung ermöglicht wird. Dem 
Arbeiter muß vergönnt sein, daß er eine seinen Kräften und 
Fähigkeiten angepaßte Arbeitsleistung über eine nach heuti-
gen Umständen ca. 40 – 50 Jahre umfassende Arbeitsdauer 
ohne gesundheitliche Schädigung aus dem Arbeitsprozeß 
erbringen kann und daß ihm am Ende der regelmäßigen Be-
schäftigung ein Lebensabend erwartet, der nicht unter den 
unmittelbaren Folgen übermäßiger Berufsanstrengung steht. 
Die arbeitswissenschaftliche Bedeutung der Lebensarbeits-
zeit geht aus der Tatsache hervor, daß manche Arbeiten z.B. 
in den Tropen nur eine 10 – 20jährige Lebensarbeitszeit-
dauer ermöglichen. Ähnliche Größenordnungen kannte 
man zur Zeit der frühindustriellen Entwicklung in England 
und findet sie noch heute in den sog. Entwicklungslän-
dern.8a) 
(2) Die Jahresarbeitszeit (gemessen in  Arbeitstagen oder 
auch in Jahreszeiten) 
Von ihr hängt die Beschäftigungsdauer ab. Sie ist für Saison-
berufe wichtig, wobei den Schonzeiten manchmal unver-
meidliche Perioden der Überbeanspruchung durch sog. 
Engpaßarbeiten folgen, so z.B. im Baugewerbe, in der Land-
und Forstwirtschaft, im Fischereiwesen. In der Regel um-
faßt die Jahresarbeitszeit 250 – 290 Tage. Sie gibt ein Maß für 
die Beschäftigungsdauer und für das Jahreseinkommen des 
Arbeitsnehmers. Ferner ist sie für das Jahresergebnis sowie 
für die Produktivitätssteigerung des Unternehmens von Be-
deutung. Sie ist kennzeichnend für die Stetigkeit der Lei-
stung und maßgebend für den Umfang der Wiederherstel-
lung der Grundleistungsfähigkeit des Arbeitnehmers durch 
Urlaub und Weiterbildung. 
Besondere Probleme sind: Fragen der Saisonarbeit: Um-
fang, zeitliche Verteilung und Gestaltung der Jahreser-
holung. 
Als arbeitswissenschaftlichen Ansatz findet man vorwiegend 
arbeitsorganisatorische, betriebswirtschaftliche und arbeits-
hygienische Uberlegungen.8b) 
(3) Die Monatsarbeit (gemessen in Arbeitstagen) 
Sie ist ein Maß für die Arbeitsausbringung. In der Regel liegt 
die Monatsarbeitszeit zwischen 22 – 25 Arbeitstagen. Für 
den Arbeitnehmer ist sie überwiegend bedeutsam für die 
monatlich erfolgende Verdienstabrechnung, für den Betrieb 
bezüglich Termine und Ergebnisnachweise. Sie gibt Aus-
kunft über die Ergiebigkeit der Leistung. 
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Besondere Probleme sind: Erfassung von Produktionsko-
sten und Produktionstermine. 
Als arbeitswissenschaftlichen Ansatz findet man vorwiegend 
arbeitstechnische und betriebswirtschaftliche Überlegun-
gen. 
(4) Die Wochenarbeitszeit (gemessen in Arbeitstagen oder 
auch in Wochenarbeitsstunden). 
Von ihr hängt für den Arbeiter häufig der tatsächliche Ver-
dienst und die Höhe der Freizeit ab. Für den Betrieb ist die 
Inganghaltung der Produktion meist in Wochenabschnitten 
organisiert. Die Wochenarbeitszeit umfaßt in der Regel 5 - 6  
Tage bei 40 – 42 Arbeitsstunden. Nach der Wochenarbeits-
zeit orientiert sich der Haushalt des Arbeitnehmers. Sie ist 
maßgebend für die Reproduktion der mittelfristigen Lei-
stungsfähigkeit durch die Wochenenderholung bzw. bei 
Schichtarbeit durch die Lage und Qualität der arbeits-
freien Tage. 
Besondere Probleme sind: Verdiensthöhe, Freizeitumfang 
und -qualität, Überstunden. Als  arbeitswissenschaftlichen  
Ansatz findet man vorwie- 

8c) Vgl. dazu Übersicht 7 bei Pornschlegel, H., in diesem Heft. 

gend arbeitssoziologische, sozialpolitische und arbeitsrecht-
liche Überlegungen.8c) 
(5) Die Tagesarbeitszeit (gemessen in Arbeitsstunden oder 
auch in Arbeitsminuten) 
Von der Tagesarbeitszeit hängt u.a. die tägliche Beanspru-
chung des Arbeitnehmers ab. 
Schon König Alfred der Große (um 900 n. Chr.) soll gefor-
dert haben: „8 Stunden Arbeit, 8 Stunden Freizeit und 8 
Stunden Schlaf“. Ernst Abbe (1840 – 1905) hat um 1900 nach-
gewiesen, daß die stündliche Leistung eines Arbeiters 
bei einer 8-Stunden-Schicht größer als bei einer 9-Stunden-
Schicht ist. 
Der Arbeitsphysiologe Günther Lehmann (1897 – 1972) hat 
diese auf Erfahrung beruhende Erkenntnisse durch einge-
hende Untersuchungen belegt, die zeigen, daß bei frei wähl-
barem Arbeitstempo die Leistung zunächst einer Einarbei-
tungsphase unterliegt, mit Zunahme der Übung aber auch in 
Zeiten erhöhter physiologischer Leistungsbereitschaft Werte 
über der Normalleistung entstehen, diese allerdings bei 
Überschreitung einer 8-stündigen Arbeitszeit wieder absinkt. 
Dabei tendiert der Mensch dazu, eine bestimmte Tagesar-
beitsleistung zu erbringen. Änderung der Arbeitszeit (z.B. 
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durch Überstunden) sucht er durch Anpassung des Arbeits-
rhythmus auszugleichen, sofern die Arbeitsintensität nicht 
allzu hoch ist, d.h. wo der Mensch über Reserven verfügt, 
die ihm eine Intensivierung der Arbeit erlauben. 

und Weiterbildung als Daueraufgabe als berufliche Bean-
spruchungszeit in die Diskussion noch konsequenter ein-
bezogen werden kann. 

„Aus arbeitsphysiologischer Sicht sind daher alle Arbeits-
systeme, die eine deutliche Überschreitung der 8-Stunden-
Arbeitszeit mit sich bringen, abzulehnen. Denkbar erschei-
nen jedoch z.B. Schichtzeitsysteme; bei denen die Früh-
schicht zugunsten der Nachtschicht um l Stunde verlängert 
wurde.“9) Die gesetzlichen Bestimmungen zur Arbeitszeit10) 
berücksichtigen teilweise bereits diese physiologischen Er-
kenntnisse, die nicht zuletzt auf den Verlauf der physiolo-
gischen Tagesrhythmik und auf alter- und geschlechtsspe-
zifische Leistungs- und Entwicklungsmerkmale sich stützen. 
In der Regel kann man also von 8 Arbeitsstunden ausgehen, 
wobei darin 0,5 – 1,5 Stunden Betriebspausen vorgesehen 
sind. Der Arbeitstag wird als Ordnungsmaßstab verwendet. 
Er hat Bedeutung für den Arbeitnehmer hinsichtlich der 
Dauer und der Lage der Arbeitszeit (Glaz, Schichtarbeits-
zeit), für den Betrieb beeinflußt er die Arbeitsordnung und 
die Fluktuation. Maßgebend ist die Tagesarbeitszeit beson-
ders für die „Ordnung der Leistung“, sie beeinflußt die 
kurzfristige Erholung des Arbeitnehmers (Feierabend, ge-
setzliche und sonstige Arbeitspausen) und prägt seinen Le-
bensrhythmus (Schichtarbeit). 

Die Zeit eines Tages von 24 Stunden läßt sich nach Bild 3 
untergliedern. Es wird deutlich, daß bei Diskussionen um 
eine Verkürzung der täglichen Arbeitszeit wohl kaum mehr 
der Anteil der Tätigkeitszeit wesentlich reduziert werden 
kann, vielmehr die berufliche Beanspruchungszeit einschließ-
lich Anmarschzeit, Pausenzeit, Verteilzeit in ihren Zusam-
menhängen kritisch untersucht werden muß. Unabhängig 
hiervon sollte geprüft werden, inwieweit berufliche Fort- 

9)   Schnauber, H., Arbeitswissenschaft, Braunschweig, Wiesbaden 1979, S. 204. 
10)   Arbeitszeitordnung, a.a.O.  
10a) Vgl. dazu Übersicht 6 bei Pornschlegel, H., in diesem Heft. 

 
Bild 4 gibt eine Übersicht über die Abhängigkeit verschie-
dener Zeitelemente von der Arbeitszeit. Abhängig von der 
sozial wirksamen Arbeitszeit ist der theoretisch mögliche 
„echte“ Freizeitanteil und die mögliche Schlafdauer – diffe-
renziert nach Tag- oder Nachtschlaf – unterschiedlich. Die 
Problematik der Nachtschicht wird deutlich, aber auch die 
Konsequenzen unterschiedlicher Normalschichtzeiten sind 
zu beachten. 
Bild 5 verdeutlicht die Bedeutung der Bereiche „Arbeit-Frei-
zeit-Schlaf“ in Abhängigkeit von den drei Lebensphasen und 
zeigt, wie diesbezüglich eine gewisse Flexibilität die Ver-
hältnisse prägt. Bild 6 zeigt für die 2. Lebensphase den Zu-
sammenhang zwischen der Kurve der physiologischen Lei-
stungsbereitschaft und den Tagesblöcken. 

Besondere Probleme sind: Wegezeiten, Anwesenheit und 
Pünktlichkeit, Zuverlässigkeit, Lage und Dauer der Arbeits-
schicht, Pausenregime, neue Arbeitszeitmodelle (Glaz, varia-
ble Arbeitszeit usw.) Als arbeitswissenschaftlichen Ansatz 
findet man vorwiegend arbeitsorganisatorische, arbeitspsy-
chologische und arbeitsphysiologische Überlegungen.10a) 

(6) Die Arbeitsstunde (gemessen in Arbeitsminuten) Die 
Arbeitsstunde ist ein Maß für die Arbeitswirtschaft, z.B. 55 
Minuten Arbeit und 5 Minuten Pause. Sie hat Bedeutung für 
den Arbeitnehmer hinsichtlich seiner Beanspruchung und 
für die Bewertung seiner Arbeitsleistung. Für den Betrieb ist 
die Arbeitsstunde maßgebend für die Intensität der Arbeit 
und die Betriebsmittel-Ausnutzung. Sie dient der Erfassung 
der betrieblichen Leistung auf verschiedenen Gebieten. 
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Besondere Probleme sind: Arbeitsbereitschaft, Arbeitsbe-
wertung, Aspekte der angewandten Meßtechnik. Als 
arbeitswissenschaftlichen Ansatz findet man vorwiegend 
arbeitstechnische, arbeitspsychologische und arbeitshygie-
nische Überlegungen. 
(7) Die Arbeitsminute (gemessen in 1/100 Minuten) Sie dient 
als Maßeinheit für die arbeitstechnischen Untersuchungen 
und als Maß für die Normalleistung. Für den Arbeitnehmer 
ist sie hinsichtlich der Anspannung bei der Arbeit von 
Bedeutung, für den Betrieb als Vorgabenzeit. Die 
Arbeitsminute ist für die Entstehung des Leistungsbegrif-
fes in einem quantitativen Sinne maßgebend. Besondere Pro-
bleme sind: Arbeitswirksamkeit, Arbeitsintensität, Lei-
stungsgrad, Erhoiungszeitzuschlag. 
Als arbeitswissenschaftlichen Ansatz findet man vorwiegend 
arbeitstechnische, arbeitsphysiologische Überlegungen. 

3. Arbeitszeitverkürzung  
3.1   Lebensarbeitszeit 
Die körperliche Leistungsfähigkeit ist alters- und geschlechts-
spezifisch veränderlich. (Bild 7) So erreicht ein Mann seine 
maximale körperliche Leistungsfähigkeit mit etwa 20 bis 
25 Jahren, dagegen erreicht die Frau dies schon mit 1 5 - 2 0  
Jahren, wobei die körperliche Leistungsfähigkeit der Frau 
mit ungefähr 2/3 der des Mannes angenommen werden kann. 
Nach dem Leistungsminimum beginnt mit zunehmenden 
Alter ein stetiger Abfall, der durch sinnvolles systematisches 
Training reduziert werden kann. 

Die geistige Leistungsfähigkeit (Lernen, Denken, Konzen-
tration, Aufmerksamkeit) zeigt eine ähnliche Altersabhän-
gigkeit wie die körperliche, wenn auch die Verminderung 
des Leistungsabfalls durch Erfahrung und Übung hinsicht- 
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lich Problemlösungsverhalten, Arbeitstechnik u.a.m. in 
wesentlich höherem Maße erreicht werden kann. Die Lei-
stung der Sinnesorgane (Akkomodation des Auges, Hörfä-
higkeit im Bereich hoher Frequenzen, Reaktionsfähigkeit, 
Auge-Hand-Koordination usw.) nimmt stetig mit steigen-
dem Alter ab. Aus allgemeiner Lebenserfahrung und aus 
Experimenten kann man ableiten, daß trotz der altersbe-
dingten Leistungsabnahme einzelner Körperfunktionen die 
Gesamtleistung des Menschen bis zu einem recht hohen 
Alter von ca. 60 Jahren und mehr relativ konstant bleibt, 
wobei allerdings eine Leistungsprofilwandlung eintritt. 
Übung, Erfahrung, bessere Arbeitstechnik kompensieren 
z.T. den Verlust der Leistungsfähigkeit einzelner Organe, 

Normbelastung vorausgesetzt. Mit zunehmenden Alter ver-
lieren die leistungsausgleichenden Faktoren immer mehr an 
Bedeutung. Erfahrungen spielen hierbei nur noch eine be-
schränkte Rolle angesichts des schnellen Wandels der Tech-
nik. 
Eine generelle Verkürzung der gesetzlich vorgesehenen 
Lebensarbeitszeit auf 60 Jahre würde sich aus dieser Sicht 
empfehlen. Man muß allerdings bedenken, daß der indivi-
duelle Spielraum der Leistungsfähigkeit u. U. statt eines 
festen Zeitpunktes eine Zeitspanne zwischen dem 55. – 65. 
Lebensjahr und darüber hinaus sinnvoller erscheinen läßt. 
Bei der Diskussion dieser Frage gilt zu bedenken, daß auch 
in der außerberuflichen Lebensphase eine sinnvolle, d.h. 
unter Umständen mit arbeitsähnlichen Tätigkeiten ange-
messen ausgefüllte Zeit zur Lebensgestaltung vorgesehen 
werden muß. Diese soziale Aufgabe der Gestaltung der 3. 
Lebensphase kann für die Betriebe bedeuten, daß sie auch 
für ältere Arbeitnehmer, die bereits das 65. Lebensjahr 
überschritten haben, eine sinnvolle Tätigkeit durch Bereit-
stellung geeigneter Arbeitsplätze (altersgerechte Arbeitsge-
staltung, Teilzeitarbeit) ermöglichen. Überhaupt sollte man 
neben der Frage nach Verkürzung der Arbeitszeit gleichge-
wichtig, wenn nicht gar mit Priorität alle Maßnahmen sehen, 
die eine Verbesserung der Leistungsfähigkeit und schonende 
Behandlung der menschlichen Arbeitskraft ermöglichen. Es 
wäre nicht sinnvoll, wenn die Arbeitszeiten kontinuierlich 
verkürzt würden, dafür aber die Arbeitsbelastung ständig 
erhöht würde. 

3.2 Arbeitstag 
3.2.1 Tagesrhythmik 
Die Diskussion um die Gestaltung und evtl. Verkürzung der 
täglichen Arbeitszeit sollte von der Kenntnis der rhythmi-
schen Leistungsschwankungen des Arbeitnehmers aus-
gehen. 

 
Bild 8 zeigt den Verlauf der physiologischen Leistungsbereit-
schaft als eine weitgehend biologisch bedingte Rhythmik, ab-
hängig von der Tageszeit und den Lebensgewohnheiten. Der 
diesem Phänomen zugrunde liegende Wirkungsablauf ist 
sehr komplex, da er eine angeborene Periodik (die sog. Spon-
tanfrequenz) ebenso voraussetzt wie Zeitgeber (rhythmische 
Phänomene in der Umwelt des Organismus, die nicht die 
Phasenlage, zu denen Maxima oder Minima von Funktionen 
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auftreten, bestimmen11). Als Zeitgeber fungieren beim Men-
schen insbesondere kognitive und soziale Zeitgeber12), deren 
Bedeutung vor allem auch im Zusammenhang mit der sozia-
len Isolierung z.B. des Schichtarbeiters einsichtig wird. 
Man erkennt, daß die Arbeitszeit am Tage sich in jedem Falle 
gegenüber wie auch immer gearteter Schichtzeitorganisation 
aus physiologischer Sicht als günstig erweist, von der Nacht-
schichtarbeit ganz abgesehen, die als ausgesprochen unphy-
siologisch eingeschätzt werden kann. 

Bild 9 zeigt, daß mit zunehmender Schwere der verlangten 
körperlichen Arbeit, die Arbeitszeit gegenüber bisherigen 
Vorstellungen reduziert werden sollte, wobei diese Reduk-
tion keinesfalls nur in Form einer globalen Verkürzung der 
Arbeitszeit, vielmehr in Form einer sinnvollen Gestaltung 
der Pausenzeiten erfolgen sollte. Es wird ferner deutlich, 
daß Überstunden weder physiologisch sinnvoll noch stets 
betriebswirtschaftlich effektiv sind, weshalb hierbei stren-
gere Maßstäbe angelegt werden sollten. Jedenfalls erscheint 
eine Diskussion um Verkürzung der Arbeitszeit angesichts 
der Bereitschaft und dem besonderen Interesse der Arbeit-
geber – aber auch gleichermaßen der Arbeitnehmer – mit 
Überstunden zu kalkulieren widersprüchlich, wenn auch 
Umstände eintreten können, die eine kurzfristige Mehrarbeit 
erforderlich machen. 

3.2.2 Schichtarbeit 
Die Schichtarbeit (hierbei wird zwischen Zwei-Schicht-
Systemen und Drei-Schicht-Systemen unterschieden) wird 
als eine besonders belastende Form der Arbeitszeitregelung 
gesehen. Insbesondere hat man einen erhöhten Risikofaktor 
für Erkrankungen des Magen-Darm-Traktes festgestellt, 
wobei allerdings weitere Einflußmomente etwa aus der Um-
welt des Arbeitnehmers (situative Faktoren wie Wohnver-
hältnisse, Familienprobleme, sozialer Status), aber auch 
inter- und mtraindividuelle Faktoren (Alter, Geschlecht, 
introvertiert/extrovertiert, stabil/labil) wie die Arbeitsbe-
dingungen selbst (z.B. starres/elastisches Arbeitstempo) eine 
Rolle spielen. Die Belastung durch Schichtarbeit (der Stress) 
wird durch die Verschiebung der Phasenlänge von Arbeit 
und Schlaf abhängig vom Schichtsystem bestimmt, die sich 
dann in Verbindung mit intervenierenden Faktoren als in-
dividuelle Beanspruchung (Strain) in Form von Verkürzung 
der Schlafzeit, Schlafstörungen, neuro-vegetative Störungen, 
Appetitstörungen, Herabsetzung der physischen und psy-
chischen Leistungsfähigkeit usw. bemerkbar macht. 
Hilf schreibt: „Ein Mehrschichtenbetrieb, besonders wenn 
dabei Nachtarbeit gefordert wird, erreicht in der Regel nicht 
die Stundenleistung eines einschichtigen Betriebes. Wo aber 
gleiche Arbeitsleistungen erreicht werden, beanspruchen sie 
den Arbeiter der Nachtschicht erheblich mehr als im Tages-
schichtsystem; denn ein großer Teil der Arbeit wird in einer 
physiologisch ungünstigen Tageszeit geleistet.“13) 
Diese erhöhte Beanspruchung führt meist zu einer schnelle-
ren „Abnutzung“ des Arbeitnehmers, da er während des 
Tiefs der Leistungsbereitschaft Leistungsforderungen ge-
nügen muß, die u.U. eine Inanspruchnahme der Leistungs-
reserven erforderlich macht. (Bild 10) 

  

11) Rutenfranz, J., Laurig, W., Arbeitszeitprobleme und ergonomische 
Beanspruchungsermittlung, Köln 1978, S. 26. 

12) Lewis, P., Lobban, M. C, Dissociation of diurnal rythms in human subjects 
living on abnormal time routines, in: Quarterly Journal exp. Psychology 42 
(1957), S. 12. 

13) Hilf, H. H., a.a.O., S. 225. 
14) Hettinger, Th., Kaminsky, G., Schmale H., Ergonomie am Arbeitsplatz, Daten 

zur menschengerechten Gestaltung der Arbeit, Ludwigshafen 1976, S. 298. 
15) Menzel,  H.,  Menschliche Tag-Nacht-Rhythmik  und  Schichtarbeit,  

Basel/Stuttgart 1962,S.119 
16) Vgl. auch die Untersuchungen von Bjerner, B., Holm, A., Swensson, A., Om 

Natt-och Schiftarbete, Stockholm, 1948. 
17) Auch diese Tabelle zeigt deutlich, wie besonders wie Nachtschichtsysteme in 

besonderer Weise belastend sich auswirken. Headsche Zonen: Darunter 
versteht man eine Uberempfindlichkeit gewisser Hautbezirke bei Störungen 
und Erkrankungen von inneren Organen; diese Hautstellen beziehen ihre 
sensiblen Nerverfasern aus demselben Rückenmarkabschnitt wie die 
betroffenen Organe. So findet man z.B. bei Magenleiden im 8. – 9. 
Rückenmarksegment links eine erhöhte Druckempfindlichkeit. 

Es besteht nach Hettinger14) die Gefahr, daß die geforderte 
Leistung bei den unter „Leistungsstress“ stehenden Perso-
nen evtl. eine Überforderung mit Gesundheitsstörungen 
nach sich ziehen könnte. 
Durch den Einfluß von Schichtarbeit und von Lärmstörungen 
wird der Schlaf quantitativ verkürzt und in der Qualität redu-
ziert. Schlafstörungen treten nach Untersuchungen von 
Menzel15) bei etwa 60 % der Nachtschichtarbeiter auf, wobei 
die Umwelteinflüsse als Störgrößen im Vordergrund ste-
hen16). Besonders störende Lärmquellen zeigt Bild 11. 
Bild 12 zeigt eine Zusammenstellung von auftretenden Stö-
rungen in Abhängigkeit vom Schicht-System17). 
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Darüber hinaus müssen auf sozialem und kulturellem Gebiet 
Wechselschichtarbeiter ein hohes Maß an Isolation in Kauf 
nehmen. Auch der Schichtarbeiter muß die Möglichkeit zur 
Weiterbildung haben. Die Lebensgewohnheiten: Essenszei-
ten, Vereinsleben, Fernsehsendezeiten usw. gilt es mit zu be-
achten. Die Verkehrssituation (insb. öffentliche Verkehrs-
mittel) spielt u.U. eine Rolle. 
Den vielfältigen Nachteilen der Schichtarbeit stehen nur 
wenige Vorteile gegenüber, wie z.B. die meist günstigeren 
Arbeitsbedingungen in der Nachtschicht etwa bei Arbeiten 
unter Hitzeeinwirkung oder bei solchen, die eine gewisse 
Ruhe am Arbeitsplatz erfordern. Finanzielle Vorteile ver-
lieren hingegen zunehmend an Bedeutung. 

Es gibt eine Fülle von Vorschlägen, die Schichtpläne zu 
optimieren. Man diskutiert u.a.: 
- Veränderungen der Lage der Schichten im 24-Stunden- 

Rhythmus, 
- Veränderung der Dauer der jeweiligen Schichten, 
- Veränderung der Zahl der unmittelbar aufeinanderfol-

genden gleichen Schichten. 

l8) Vgl.   Carow,   G.,   Arbeitszeit,   Schichtarbeit  und  menschliche  
Tagesrhythmik,  in: Arbeit und Leistung, 1972, S. 18. Hettinger, Th., 
Kaminsky, G., Schmale, H., a.a.O., S. 300  

19) Rutenfranz, J.m Laurig, W., a.a.O., S. 33 f. 

Bereits bei den Anfangszeiten kann man unter Vorschlägen 
wie 6, 14 und 22 Uhr und 7, 15 und 23 Uhr oder sogar 8, 16 
und 24 Uhr wählen. Überlegungen hinsichtlich einer Varia-
tion der Dauer der Schichtzeiten mit dem Ziel, das Leistungs-
tief der Nacht etwas zu kompensieren, zielen auf eine Verlän-
gerung der Tagschichten und entsprechende Verkürzung der 
Nachtschichten. Vorschläge dieser Art findet man z.B. bei 
Carow (Nachtschichtdauer 6 Std. = 2 - 8  Uhr) und bei Het-
tinger (Nachtschichtdauer 7 Std. = 0 - 7  Uhr). Die Spät-
schicht soll jeweils 8 Std. lang sein (= 1 8 - 2  Uhr bzw. 16-0  
Uhr) und die Frühschicht entsprechend 10 bzw. 9 Std. (= 8 -
18 Uhr bzw. 7 – 16 Uhr).18) (Bild 13). Rutenfranz hat einige 
Prinzipien aufgestellt, die hier mit einigen Ergänzungen ver-
sehen zur Beurteilung und Charakterisierung verschiedener 
Schichttypen dienen:19) 
(1) Kurz rotierende Schichtsysteme sind physiologisch gün-
stiger als lang rotierte Systeme, unabhängig davon, daß Ar-
beitnehmer länger rotierte Systeme sozial akzeptabler finden, 
weil sie ihre sozialen Bezüge z.B. im familiären Bereich bes-
ser anpassen können. 
„Eine zu kurze Schichtwechselfolge bringt dauernde Unruhe 
bei den Betroffenen und seiner Familie mit sich, zu lange 
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Schichtwechselfolgen bedingen u.U. erhebliche Ermüdungs-
oder gar Erschöpfungszustände, hervorgerufen durch man-
gelnden Schlaf am Tag und damit fehlender Erholung.“20) 

(2) Auf jede Nachtschicht sollte eine arbeitsfreie Zeit von 24 
Stunden folgen. 

(3) Die  Schichtdauer  sollte von  der  Arbeitsschwere ab-
hängen, so daß  12-Stunden-Schichten nicht grundsätzlich 
ausgeschlossen  bleiben  müssen,  soweit keine körperliche 
Schwerarbeit oder besonders diffizile Tätigkeiten geleistet 
werden müssen. 

(4) Bei kontinuierlicher Schichtarbeit sollen die zwei zusam-
menhängenden arbeitsfreien Tage möglichst oft auf ein Wo-
chenende fallen. Voraussetzung für den physiologischen wie 
psychologischen Ausgleich ist die erholungsgerechte Ver-
wendung der Freizeit. 

(5) Der Schichtzyklus sollte überschaubar (z.B. 4 – 8 Wo-
chen) bleiben, was u.a. voraussetzt, daß bei 3 Schichtbeleg-
schaften 56 oder bei 4 Schichtbelegschaften 42 Wochenar-
beitsstunden angestrebt werden. Die Gesamtzahl der Wo-
chenstunden (168 Stunden) muß durch die Zahlen 56 bzw. 
42 ganzzahlig teilbar sein. Auf diese Weise ist die Voraus-
planung für die Freizeit (Familie, Hobby, Weiterbildung) 
noch möglich. 

(6) Die Zahl der freien Arbeitstage sollte mindestens ebenso 
groß sein wie bei Dauertagarbeitern. 

(7) Schichtarbeiter sind vor Aufnahme der Schichtarbeit auf 
ihre Eignung hin zu prüfen (vegetativ und psychisch labile 

20) Hettinger, Th., u.a., a.a.O., S. 299. 
21) Loskant, H., Knauth, P., Kriterien zur Gestaltung der Schichtarbeit, in: 

Brenner, Rohmert, Rutenfranz (Hg.) Ergonomische Aspekte der 
Arbeitsmedizin, Stuttgart 1976. 

Personen, Rekonvaleszente, Diabetiker, Personen mit Nei-
gung zu Magen-Darmerkrankungen) und kontinuierlich 
durch arbeitsmedizinische Untersuchungen gesundheit-
lich zu überwachen21). 
(8) Ältere (über 50 Jahre) und jüngere (unter 25 Jahre) Per-
sonen soll man möglichst nicht in Wechselschicht einset-
zen. 

(9) Man trage Sorge um die Wohnbedingungen der Schicht-
arbeiter: möglichst Werksnähe und eine ruhige Lage. 

Bei Berücksichtigung von derartigen Kriterien kann man aus 
der Fülle der Möglichkeiten empfehlenswerte Schichtplan-
beispiele für eine kontinuierliche Arbeitsweise ableiten. 
(Bild 14) 
Gestalterische Maßnahmen sollten neben dem Zeitregime 
sich auf ein frei wählbares Arbeitstempo und auf die Bereit-
stellung von Ruhe- und Pausenräumen hin orientieren. 

Folgendes kontinuierliches 3-Schichten-System (21 Schichten 
in 5 Wochen) (Bild 15) hat nach einem Vorschlag von 
Rutenfranz den Vorteil, daß durch die 48 Stunden dauernde 
Pause die Nachteile längerdauernder Nachtschichten ge-
mindert wird, wenn diese nicht gar völlig aufgehoben wer-
den. Nachteilig ist die bei diesem System notwendige Ver-
pflichtung eines 5. Mitarbeiters bzw. einer 5. Arbeitsgruppe. 
Dieser Vorschlag bedarf deshalb noch eingehender betriebs-
wirtschaftlicher Überlegungen. Die Bereitstellung zusätzli-
cher Arbeitsplätze wäre ein positiver Aspekt. Da die 
wöchentliche Arbeitszeit mit 33,6 Stunden relativ niedrig lie-
gen würde, stellt dieser Vorschlag eine mögliche Diskus-
sionsbasis für die Verkürzung der Schichtarbeitszeiten dar. 
Eine weitere, bisher kaum diskutierte Form der Verbesse-
rung des Schichtarbeitszeitregimes könnte man in der Über-
tragung der Idee der gleitenden Arbeitszeit auf den 3-Schicht-
Betrieb sehen. 
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3.2.3 Arbeitspausen 
Arbeitspausen sind alle Unterbrechungen der Arbeit, die 
innerhalb einer Arbeitsschicht zwischen zwei Tätigkeits-
zeiten liegen bzw. am Anfang oder am Ende einer Arbeits-
schicht an eine Tätigkeitszeit angrenzen.22) 
Die Wirkung von Pausen wird entweder von der Auswir-
kung auf die Leistung her oder aus dem Verhalten physio-
logischer Größen während der Erholungsphase oder aber 
global aus physiologischen Größen am Ende einer Schicht 
bestimmt. 
Bild 16 zeigt den Einfluß der Pausenzeit auf die Leistung, 
wobei eine optimale Pausengestaltung, d.h. günstigster Pau-
senzeitpunkt, Pausenlänge, geeignete Umweltsituation und 
angemessenes Verhalten der Arbeitnehmer vorausgesetzt 
wird. 
Bild 17 zeigt die Wirkung physiologischer Größen während 
einer Pause. Man kann erkennen, daß die Kreislauf- und 
Atemgrößen am Ende einer körperlichen Arbeit erhöht sind 
und während der Pause in geometrisch degressiver Form 
zur Ausgangslage sich verändern. 
Bild 18 verdeutlicht, daß bei richtig gewähltem Pausenre-
gime die durchschnittliche Ermüdung während der Schicht-
zeit relativ niedriger gehalten werden kann, als ohne der-
artige Arbeitsgestaltung. Die Arbeitsleistung steigt dabei 
überproportional an. (Bild 19). 
Pausen als erholungswirksame Elemente sind besonders 
dann erforderlich, wenn Dauerleistungsgrenzen bei körper-
licher und geistig-nervlicher Arbeit überschritten werden, 
wenn die Arbeitsermüdung von vornherein verhindert oder 
zumindest in angemessenem Rahmen gehalten werden soll 
oder wenn die Steigerung der Leistung (Arbeitsgeschwin- 

22) Rutenfranz, ]., Laurig, W., a.a.O., S. 39 
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digkeit, aber auch Konzentrationsfähigkeit, bessere Motiva-
tion) angestrebt wird. 
Die Pause ist einerseits als eine physiologisch und psycholo-
gisch wirksame Verkürzung der im engeren Sinne definier-
ten Arbeitszeit zu sehen, die eine wirtschaftlich begründ-
bare und gleichzeitig human wirksame Form des Arbeits-
ablaufes ermöglicht, andererseits sollte man die Arbeits-
pausen aus sozialwissenschaftlicher Sicht als Bestandteile der 
allgemeinen Arbeitszeit werten, d.h. sie sind nur bedingt ge-
eignet als Alternative zur Verkürzung etwa der Tages- oder 
Wochenarbeitszeit herangezogen zu werden. Durch geeig-
nete Pausengestaltung kann allerdings das Argument einer 
übermäßigen Belastung des Arbeitnehmers durch den Ar-
beitsprozeß teilweise entschärft werden. 

23) Laurig, W., Ergonomische Probleme standardisierter Verfahren zur 
Ermittlung von Erholungszeiten. Dargestellt an Beispielen einseitig 
dynamischer Muskelarbeit in: Fortschrittliche Betriebsführung und Industrial 
Engineering, 25 (1976) 6, S. 373. 

 

Die Wirkung von insbesondere kurzen Pausen verdeutlichen 
auch die Bilder 20-22. 
Überall dort also, wo durch die Belastungen aus dem Arbeits-
prozeß eine erhöhte Arbeitsermüdung entsteht, sind an der 
Belastung orientierte Erholungspausen zu bestimmen und 
möglichst rechtzeitig, d.h. noch bevor eine unangemessen 
hohe Ermüdung eintritt, in den Arbeitsablauf einzufügen. 
Dabei gilt es in Anlehnung an Laurig folgende grundlegende 
Voraussetzungen der Erholungszeitbestimmung zu berück-
sichtigen;23) 
(1) Erholungszeiten dienen dem Abbau von Arbeitsermü-
dung, d.h. sie sind nicht für die Nahrungsaufnahme, für 
sonstige private Bedürnissbefriedigung oder für den Aus-
gleich der natürlichen, biologischen Ermüdung'bestimmt. 
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(2) Die Länge der Erholungszeiten zum Abbau von Arbeits-
ermüdung hängt von der Intensität und Dauer der voraus-
gegangenen Belastung sowie von individuellen Leistungs-
merkmalen ab. 

(3) Nicht   Durchschnittswerte   der   Erholungszeittabellen 
und -diagramme sollten Anwendung finden, sondern die 
90 %-Toleranzgrenze, um so Erholungszeiten für 90 % al-
ler Fälle zu bestimmen. 

(4) Die Gestaltung der Arbeit ist zu beachten, da sie ganz 
entscheidend die Höhe der (erforderlichen) Erholungszeit 
beeinflussen kann. 

(5) Bezugsleistung für die Ermittlung der Erholungszeiten 
muß die Ist-Leistung sein, um ausreichende Werte bestim-
men zu können. 

(6) Um die erforderlichen Erholungspausen dort anzuord-
nen, wo sie von der Arbeitsschwere her angebracht sind, er-
scheint es wenig sinnvoll, Zuschläge anzugeben. Vielmehr 
sind Angaben zur Einordnung zu machen. 

(7) Die  überproportionale  Zunahme  der  Ermüdung  mit 
Überschreiten einer erträglichen Belastungshöhe macht es 

24) Vgl. Rohmert, W., Ermittlung von Erholungspausen für statische Arbeit des 
Menschen.  In:  Internationale Zeitschrift für angewandte Physiologie einschl. 
Arbeitsphysiologie, 143 (1954), S. 21 – 32. Laurig, W., Ergonomische 
Probleme ..., a.a.O., S. 370 f. 

25) Vgl. Spitzer, H., Hettinger, Th., Tafeln für den Kalorienumsatz bei 
körperlicher Arbeit, Berlin/Köln/Frankfurt 1969, S. 23. 

26) REFA (Hg.), Methodenlehre des Arbeitsstudiums, Teil 2: Datenermittlung, 
München 1975. 

27) Vgl. Institut für angewandte Arbeitswissenschaft (IfaA) e.V. (Hg.), Ermittlung 
von Erholungszeiten, Köln 1972. 

28) Vgl. Pornschlegel, H., Birkwald, R., Handbuch der Erholungszeitermittlung, 
Köln 1968. 

erforderlich, daß die einzelnen Belastungszyklen möglichst 
oft durch entsprechende Erholungspausen abgelöst werden. 
(8) Bei zu starker Inanspruchnahme der Mitarbeiter kann 
die Länge der erforderlichen Erholungszeiten gegenüber der 
eigentlichen Ausführungszeit unwirtschaftlich werden. Dies 
wiederum erfordert dann Überlegungen zur Gestaltung der 
Arbeitsbedingungen, die u.U. durch technische Hilfsein-
richtungen verbessert werden sollten. 
Unter den Methoden, die zur Bestimmung von Erholungs-
zeiten von den Arbeitswissenschaftlern angewandt wer-
den, seien erwähnt: 

 

(2) Das Verfahren nach Spitzer /Hettinger25) 
Dieses Verfahren erlaubt von „Tafeln für den Kalorienum-
satz bei körperlicher Arbeit“ ausgehend die Ermittlung der 
Erholungszuschläge unter Berücksichtigung der Arbeits-
schwere. Die Arbeitsdauer als Einflußgröße der Ermüdung 
bleibt hier unberücksichtigt. 
(3) Das analytische Verfahren nach REFA26) 
Dieses Verfahren zur Erholungszeit-Bestimmung baut auf 
die Erfassung von Teil-Erholungszeiten auf, die uns den Be-
anspruchungsarten einer Arbeitsleistung unter Berücksichti-
gung der Dauerleistungsgrenze abgeleitet werden. 
(4) Vorschlag des Instituts für angewandte Arbeitswissen- 
schaft (IfaA) e.V.27) 
Dieser Vorschlag differenziert nach Belastungsarten (z.B. 
dynamische, statische, einseitige, klimatische, konzentra-
tive u.a. Arbeitsbelastung) und ermittelt aus der Belastungs-
analyse die Erholungszeit. 
Hinsichtlich der Belastungsmomente aus der Arbeitsumge-
bung, wie Raumtemperatur, Lärm, Lichtmangel, Staub, Ga-
se, Dämpfe, Schmutz, Nässe u.a.m. gibt es nur vereinzelt 
Ansätze zur wissenschaftlich gesicherten Bestimmung er-
forderlicher Arbeitspausen28) Zu beachten gilt, daß die Un-
terbrechung derartiger Einflüsse durch Erholungspausen 
nur dann wirksam ist, wenn der Arbeitnehmer während der 
Dauer der Erholungszeit aus dem Bereich der belastenden 
Umgebungseinflüsse sich entfernen kann. Jede Unterbre-
chung der Einwirkung belastender Umgebungseinflüsse 
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hat aber auch – hier einem Hinweis des IfaA folgend – eine 
Rückbildung der organischen Anpassung (Adaption) zur 
Folge, die bei Wiederaufnahme der Arbeit verstärkte Anpas-
sungsleistungen des Organismus erfordert, wodurch der 
vorangegangene Erholungseffekt teilweise kompensiert 
wird29). Diese Bemerkung zeigt die Problematik des Pau-
senregimes in ihrer komplexen Vielfalt und verdeutlicht, 
daß die menschengerechte Gestaltung des Arbeitsplatzes 
und der Arbeitsumgebung letztendlich einen sinnvolleren 
Einstieg hinsichtlich des Abbaus von Belastungen darstellt 
als die Reduzierung der Expositionszeit ohne Veränderun-
gen am Arbeitsplatz. „Vor jede Ermittlung erforderlicher 
Erholungszeiten gehört die Frage, ob durch zweckmäßigere 
Arbeitsgestaltung der arbeitende Mensch entlastet und da-
durch seine Ermüdung verringert werden kann. Auch für die 
Arbeitsermüdung gilt: „Vorbeugen ist besser als Heilen.“30) 
Die bisher für die Arbeitsgestaltung vorwiegend belastungs-
orientierten Randbedingungen und Ziele werden in Zukunft 
nach einhelliger Auffassung der Arbeitswissenschaftler durch 
Überlegungen zur Beanspruchung des arbeitenden Men-
schen ergänzt werden müssen. Das gilt besonders für er-
gonomisch begründete Verfahren der Erholungszeitermitt-
lung31) 
Der „Beanspruchungsengpaß“ gibt letztendlich die Grenzen 
der Erträglichkeit einer Arbeit an32), deshalb soll neben der 
globalen Beanspruchung (z.B. Kreislaufreaktion) die lokale 
zulässige Grenze wie der erforderliche Erholungswert (z.B. 
der Schultermuskulatur) bestimmt werden33). 

3.3  Einige besondere Arbeitszeitmodelle 
Die variable Arbeitszeit (keine Kernarbeitszeit fixiert) und 
die Gleitzeit (Kernarbeitszeit ist meist zwischen 9 und 12 
Uhr sowie zwischen 13 und 15 Uhr fixiert, Gleitbereiche 
von 7 - 9  Uhr und 15 -17  Uhr) sind Arbeitszeitmodelle, die 
bereits ihre Bewährungsprobe zumindest bei Tagschicht be-
standen haben. Ihre Übertragung auf die Wechselschicht 
sollte in Betracht gezogen werden. 
Weitere Ansätze bieten Modelle wie Zeitbank (Ansparen 
von Zeitguthaben über einen längeren Zeitraum z.B. für 
Langzeiturlaub, längerdauernde Fortbildungsmaßnahmen 
usw.), neuartige Abgrenzungen zwischen Voll- und Teilzeit-
arbeitszeit (Aufteilung Vormittag/Nachmittag, gerade/ 
ungerade Woche) bis hin zur gleitenden Arbeitswoche (Kern-
Arbeitstage und Gleit-Arbeitstage von Montag bis Samstag). 
Ein Jahresarbeitskonzept, bei dem eine Jahres-Stundenzahl 
vereinbart wird, die dem Betrieb der Arbeitnehmer bereitzu-
stellen hat, erlaubt bei entsprechender Abstimmung eine in-
dividuelle Gestaltung des Lebensarbeitsrhythmusses bei 
gleichzeitig strafferer Planung der An- und Abwesenheits-
zeiten durch den Betrieb mit Hilfe der EDV. 
Weitere Vorschläge hinsichtlich einer flexibleren Alters-
grenze, besondere Teilzeitarbeitsbedingungen wie Erzie-
hungsjahre für Männer und Frauen, zeitweiliger Ruhestand, 
Bildungsurlaub usw. sind Modelle, die zumindest aus theo-
retischer Sicht Chancen zur Verbesserung der allgemeinen 
Lebens- und Arbeitsqualität bieten können und hinsichtlich 

29) Vgl. Institut für angewandte Arbeitswissenschaft (Hg.), a.a.O. 
30) Vgl. REFA (Hg.),'Methodenlehre ..., a.a.O., S. 300. 
31) Vgl. Laurig, W., Ergonomische Probleme ..., a.a.O. 
32) Vgl. Rohmert, W., Rutenfranz, J., Luczak, H., Forschungsbericht für den 

Bundesminister für Arbeit und Sozialordnung: Arbeitswissenschaftliche 
Beurteilung der Belastung und Beanspruchung an unterschiedlichen 
industriellen Arbeitsplätzen, Bonn 1975. 

33) Vgl. Rutenfranz, J., Laurig, W., Arbeitszeitprobleme ..., a.a.O., S. 67. 

ihrer ökonomischen  Realisierbarkeit ohne  Voreingenom-
menheiten diskutiert werden sollten. 

4. Schlußbemerkung 
Im Rahmen der Diskussion von Fragen des Arbeitszeit-
regimes und von Möglichkeiten der Arbeitszeitverkürzung 
gilt es zu beachten: 
(1) Alle Aspekte einer Arbeitszeitgestaltung müssen unter 
dem  Gesichtspunkt gesehen werden, daß die Arbeit im 
menschlichen Dasein eine anthropologische Notwendigkeit 
von existentieller Dimension ist und einen Kernbestand-
teil der Menschenwürde darstellt. Somit ist das Anliegen 
der Verkürzung der Arbeitszeit einerseits als ein möglicher 
Beitrag zu mehr Humanität am Arbeitsplatz und hinsicht-
lich der Lebensgestaltung zu sehen, andererseits aber kann 
die Arbeitszeitverkürzung ein hohes Maß an Inhumanität, 
eine existentielle Bedrohung des Menschseins und der Wür-
de des Menschen beinhalten, dies insbesondere, wenn man 
sich ausschließlich auf quantitative Aspekte dabei beschränkt. 

(2) Die Behandlung der Arbeitszeitfrage muß stets in der 
Wechselwirkung von Arbeit, Freizeit, beruflicher Bildung 
und Erholung gesehen werden, wobei die berufliche Bildung 
als eine arbeitsbegleitende, in hohem Maß beanspruchende 
Tätigkeit gewertet und als Bestandteil einer umfassender 
begriffenen Arbeitszeit gesehen wird. 

(3) Fragen  des  Arbeitszeitregimes  sind  mit arbeitsgestal-
terischen Möglichkeiten eng gekoppelt. Es empfiehlt sich 
zunächst die gestalterischen Aspekte der Humanisierung der 
Arbeitswelt mit Vorrang zu untersuchen, erst bei Ausschöp-
fung dieser Möglichkeiten ist an Maßnahmen der Arbeits-
zeitverkürzung mit dem Ziel der Reduzierung der Bean-
spruchung heranzugehen. 

Die Qualität der Arbeitszeit bestimmt die Qualität der Frei-
zeit in einem wesentlichen Maße mit. 
(4) Die diversen Formen möglicher Arbeitszeitverkürzung 
dürfen nicht isoliert voneinander diskutiert und praktiziert 
werden, vielmehr sollte man bemüht bleiben, sie im Sinne 
einer konzentrierten Aktion in einem Gesamtzusammen-
hang zu sehen. 

(5) Die wissenschaftliche Behandlung der Fragen der Ar-
beitszeit gilt es aus einer interdisziplinären Sicht heraus vor-
anzutreiben. Eine nur ökonomische, organisatorische oder 
ergonomische Betrachtung wird angesichts der sozialen, ge-
sellschaftlichen und ethisch-moralischen Dimensionen kaum 
ausreichend sein. Die wissenschaftlichen Erkenntnisse soll-
ten dabei einer strengen Prüfung der Anwendbarkeit unter-
zogen werden und erst nach angemessener Praxisbewährung 
verbindlich eingeführt werden. 

(6) Die Arbeitswissenschaft kann von ihrem programma-
tischen Anspruch her als eine ganzheitlich orientierte, inter-
disziplinär strukturierte, problembezogene und auf Anwen-
dung ausgerichtete Wissenschaft von der Arbeit in beson-
derer Weise zu Fragen des Arbeitszeitregimes Beiträge lei-
sten. Die Notwendigkeit hierzu ist unbestritten und durch 
die gesetzlichen Auflagen des Betriebsverfassungsgesetzes 
(§§ 90/91) in besonderer Weise begründet worden. 

(7) Durch eine bessere Verteilung und Lage der Arbeitszeit 
im Laufe eines Arbeitslebens, der Jahresarbeitszeit, des Mo-
nats, der Woche und des Tages wird der Freiheitsgrad des 
Arbeitnehmers erhöht. Je mehr man die Entfaltung der Per-
sönlichkeit sieht, desto mehr wird man bemüht sein müssen, 
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den Optionsspielraum der Arbeitnehmer durch neuartige 
Formen des Arbeitszeitregimes qualitativ zu erweitern. Die 
hierdurch gewonnenen Freiheitsräume gilt es allerdings in 
angemessener Weise mit Sinn zu erfüllen; Probleme der Frei-
zeitgestaltung werden jedenfalls zunehmend in ihrer Bedeu-
tung erkannt und harren menschengerechter und -würdiger 
Antworten. 
(8) Aus physiologisch-psychologischer und auch aus sozio-
logischer Sicht gibt es eine Reihe von Gründen, unter den 
gegenwärtigen Arbeitsbedingungen Bestrebungen zur Ar-
beitszeitverkürzung zu unterstützen. Aus volks- und be-
triebswirtschaftlicher Sicht bestehen jedoch gewisse Gren-
zen. Auch gilt es der Auffassung entgegenzutreten, daß 
strukturelle Probleme der Arbeitslosigkeit durch globale 
Arbeitszeitverkürzungen wesentlich beeinflußt werden 
könnten und selbst rein quantitative Aspekte werden nur 
bedingt und in mittelfristiger Sicht wirksam beeinflußt. Bei 
Arbeitszeitverkürzungen müssen jedenfalls innerbetrieblich 
auch mögliche Konsequenzen auf dem Gebiet der Personal-
politik, bei Rationalisierungsmaßnahmen und bei der Pro-
duktionsplanung in Betracht gezogen werden. Bei der Dis-
kussion von Fragen der Arbeitszeitverkürzung sind Aspekte 
der Humanität und Wirtschaftlichkeit nicht als wechselseitig 
sich ausschließende Dimensionen zu sehen, sondern als sich 
gegenseitig bedingende Voraussetzungen für optimale Lö-
sungen. 

(9) Der Zusammenhang zwischen der Leistungslohngestal-
tung, der Löhnsumme und von Bemühungen um Eigen-
tumsbildung einerseits und Formen der Arbeitszeitverkür-
zung andererseits gilt es zu beachten. Hinzu kommen Erfor-
dernisse, die sich aus der Notwendigkeit lebenslanger beruf-
licher Fort- und Weiterbildung ableiten lassen. 
Fragen des Arbeitszeitregimes aus dem Blickwinkel eines 
Belastungs-Beanspruchungs-Konzeptes, einer weitergehen-
den Gewährung von Freiheitsspielräumen zur Entfaltung 
der Persönlichkeit – dies sowohl im Rahmen der Freizeit-
gestaltung aber auch der beruflichen Fort- und Weiterbil-
dung -, einer noch humaneren Gestaltung des Berufs- und 
Tätigkeitsfeldes aus einer ganzheitlichen Problemorientie-
rung heraus u.a. werden in den nächsten Jahren sehr inten-
siv die Arbeitswissenschaftler beschäftigen müssen. Die so-
zial-, gesellschafts- und bildungspolitische Dimension des 
Themas ist evident. Auch Philosophie und Theologie sind 
aufgerufen, ihren Beitrag zur Diskussion zu leisten. Die 
Beantwortung der Fragen nach der Arbeitszeit ist als human-
ökoligisches Problem erster Ordnung nicht nur den Tarif-
parteien zu überlassen, auch andere gesellschaftliche Grup-
pierungen, insbesondere die politischen Parteien, die Kir-
chen und die Verbände sind aufgerufen in einer gemeinsa-
men Anstrengung sich um Problemlösungen zu bemühen, 
die individuellen Bedürfnissen wie gesellschaftlichen Er-
fordernissen gleichermaßen gerecht werden. 
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