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Wahlarbeitszeit: Grundlage 
mitarbeiterorientierter 
Arbeitszeitgestaltung

Andreas Hoff

1	� Einleitung

Aktuelle Umfragen zeigen ein großes Interesse deutscher Erwerbstätiger an gegenüber 
dem Vollzeit-Standard verringerten Vertragsarbeitszeiten. So ergab eine im Sommer 2022 
durchgeführte repräsentative Umfrage, dass 48 % der Vollzeitbeschäftigten in Deutsch-
land auf Teilzeit wechseln würden, wenn sie die Möglichkeit dazu von ihrem*ihrer Arbeit-
geber*in bekommen würden; bei den Berufstätigen unter 40 waren es sogar 51 %. Dabei 
sind allerdings die Antworten „Ja, auf jeden Fall“ und „Eher ja“ zusammengefasst, was 
das ausgewiesene Ergebnis etwas relativiert (vgl. HDI 2022).

Vor diesem Hintergrund ist das bereits Ende der 1980er-Jahre entwickelte Konzept 
„Wahlarbeitszeit“ von großer Bedeutung. Es gibt den Arbeitnehmer*innen das Recht, die 
Dauer ihrer Vertragsarbeitszeit innerhalb einer bestimmten Bandbreite immer wieder neu 
festzulegen, ohne deshalb den Arbeitsplatz wechseln zu müssen, steht also insbesondere 
auch Führungskräften offen. Die Verteilung der Arbeitszeit erfolgt dabei unverändert in-
nerhalb des jeweiligen betrieblichen Arbeitszeitsystems; der*die Arbeitnehmer*in bleibt 
also beispielsweise in seinem*ihrem Schichtteam, wird nach den bisherigen Regeln inner-
halb des Monats- oder Wochendienstplans eingeteilt oder arbeitet weiterhin grundsätzlich 
eigenverantwortlich innerhalb eines Gleitzeitsystems oder in Vertrauensarbeitszeit.

Wahlarbeitszeit geht großenteils weit über die gesetzlichen Regelungen hinaus, mit 
deren Hilfe Arbeitnehmer*innen derzeit ein Teilzeit-Begehren verfolgen können:

A. Hoff (*) 
Dr. Hoff Arbeitszeitsysteme, Potsdam, Deutschland
E-Mail: hoff@arbeitszeitsysteme.com

© Der/die Autor(en), exklusiv lizenziert an Springer Fachmedien Wiesbaden 
GmbH, ein Teil von Springer Nature 2023
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•	 Das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) gibt ihnen grundsätzlich das Recht, ihre Ver-
tragsarbeitszeit unbefristet oder („Brückenteilzeit“) befristet zu reduzieren. Allerdings 
(a) gilt es nicht für alle Arbeitnehmer*innen – insbesondere nicht für solche in kleineren 
Betrieben –, (b) kann der*die Arbeitgeber*in dem Teilzeitantrag widersprechen (notfalls 
gerichtliche Klärung), (c) haben die Arbeitnehmer*innen bei unbefristeter Teilzeitarbeit 
keinen Anspruch auf eine Wiederanhebung der Vertragsarbeitszeit bzw. müssen sie sich 
bei befristeter Teilzeitarbeit auf einen Zeitraum zwischen einem Jahr und fünf Jahren fest-
legen ohne Änderungsrecht innerhalb dieser Zeitspanne und (d) kann eine erneute unbe-
fristete bzw. befristete Verringerung der Vertragsarbeitszeit frühestens nach Ablauf von 
2 Jahren bzw. 1 Jahr beantragt werden.

•	 Das Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG), das Pflegezeitgesetz (PflegeZG) und 
das Familienpflegezeitgesetz (FPfZG) gelten nur für die jeweils betroffenen Arbeitneh-
mer*innen – ebenso wie das Sozialgesetzbuch Neuntes Buch (SGB IX) nur für Schwerbe-
hinderte und das Altersteilzeitgesetz (AltTZG) nur ab Alter 55.

Wahlarbeitszeit in der hier propagierten weitgehenden Form gibt es aktuell erst in sehr we-
nigen Betrieben (vgl. Hoff 2017). Vorstufen hierzu haben sich jedoch in den letzten Jahren 
stark ausgebreitet – etwa Wahlrechte „Geld oder Zeit“ in Tarifabschlüssen von Eisenbahn- 
und Verkehrsgewerkschaft (EVG) und IG Metall (vgl. Hoff/Gruschka 2019), bei denen die 
Arbeitnehmer*innen sich erwartungsgemäß überwiegend pro Zeit entschieden haben, und 
die seit 2019 mittels freiwilliger Betriebsvereinbarung einführbare individuelle Wahlarbeits-
zeit gemäß „Potsdamer Modell“ in der Chemischen Industrie Ost.

2	� Vorteile von Wahlarbeitszeit

Während sich die Vorteile der Wahlarbeitszeit für die Arbeitnehmer*innen unmittelbar er-
schließen, macht es Sinn, die mit ihr für den*die Arbeitgeber*in verbundenen Potenziale 
näher zu betrachten:

•	 Mit Wahlarbeitszeit signalisiert der*die Arbeitgeber*in, dass er*sie zum einen die persönli-
chen Belange seiner*ihrer Mitarbeiter*innen hoch gewichtet („Wertschätzung“) und zum 
anderen an deren dauerhafter Beschäftigung interessiert ist. Dadurch erhalten die Arbeit-
nehmer*innen eine relativ hohe Planungssicherheit – und sollten dies mit vergleichsweise 
geringer Fluktuation und guter Motivation danken.

•	 Wahlarbeitszeit ist auch am externen Arbeitsmarkt attraktiv – und passt damit ebenfalls 
sehr gut in die heutige Zeit verbreiteter „Arbeiterlosigkeit“.

•	 Im Rahmen von Wahlarbeitszeit können den Mitarbeiter*innen Zeit-/Geld-Wahloptio-
nen in sehr einfacher Form und zudem rückholbar angeboten werden.

•	 Wahlarbeitszeit zieht in der Regel durchschnittlich kürzere Vertragsarbeitszeiten nach sich – 
was im Übrigen auch zur ökologischen Entlastung beitragen kann (vgl. Schumacher et al. 
2019) – und kann damit zu geringeren krankheitsbedingten Fehlzeiten und eventuell auch zu 
höherer Stundenproduktivität führen.

A. Hoff
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•	 Wahlarbeitszeit kann in der hier propagierten vollzeitnahen Form dazu führen, dass an 
Teilzeitarbeit Interessierte länger arbeiten als eigentlich gewünscht und geplant, wo-
durch der*die Arbeitgeber*in zusätzliche Kapazität gewinnt.

•	 Last but not least wird die betriebliche Resilienz dadurch gefördert, dass Organisation 
und Personalkapazität (quantitativ wie qualitativ) auch in Folge von Vertragsarbeitszeit-
Anpassungen immer wieder auf den Prüfstand gestellt werden müssen.

Alle angeführten Faktoren tragen zu einer Senkung der Arbeitskosten bei, deren Ausmaß 
jedoch allgemein – weil vom jeweiligen Ausgangspunkt abhängig – nicht seriös abge
schätzt werden kann.

3	� Herausforderungen von Wahlarbeitszeit

In den meisten deutschen Betrieben basieren insbesondere Kultur, Organisation und Ar-
beitszeitsysteme noch überwiegend auf (Über-)Vollzeitarbeit, weswegen die Einführung 
von Wahlarbeitszeit entsprechend tiefgreifende Änderungen nach sich zieht – etwa den 
Abschied von einer anwesenheits- zu einer ergebnisorientierten Arbeitskultur. Vorliegend 
behandele ich hiervon nur die ggf. erforderlichen Anpassungen der betrieblichen Arbeits-
zeitsysteme, die grundsätzlich in die beiden Kategorien (a) von den Mitarbeiter*innen ei-
genverantwortlich gesteuert bzw. (b) disponiert fallen (vgl. Hoff 2021).

Betrachten wir zunächst die Arbeitszeitsysteme, innerhalb derer die Arbeitszeit von den 
Mitarbeiter*innen grundsätzlich eigenverantwortlich gesteuert wird. Hier wird in der Regel 
im Tagdienst und in 5-Tage-Woche gearbeitet, sodass das jeweilige Arbeitszeitsystem Ta-
ges-Vertragsarbeitszeiten innerhalb der jeweils gewählten Bandbreite – bei einer Regelar-
beitszeit von 40 h/w z. B. also von 6 bis 8 h – nicht nur unproblematisch zulassen müssen, 
sondern auch deren produktiven Einsatz unterstützen sollten. Dies setzt insbesondere die 
Abschaffung klassischer Kernzeiten mit individueller Anwesenheitspflicht voraus, die dort, 
wo Bedarf an der Erbringung von Sofortleistungen für interne und/oder externe Kunden be-
steht, durch teambezogene Servicezeiten (z. B. „Montag bis Freitag von 08:00–17:00 Uhr“) 
ersetzt werden. An der Abdeckung solcher Servicezeiten wirken dann alle Teammitglieder 
unabhängig von der Dauer ihrer Vertragsarbeitszeit mit – wobei natürlich diskussionsfähig 
und wahrscheinlich sogar rechtlich geboten ist, die Mitarbeiter*innen mit reduzierter Ver-
tragsarbeitszeit nur entsprechend anteilig zur Arbeit während sozial ungünstig gelegener 
Zeiten zu verpflichten.

Dies alles gilt in „normalen“ flexiblen Arbeitszeitsystemen mit Arbeitszeitkonto ebenso 
wie in Vertrauensarbeitszeit, bei der definitionsgemäß – weil der*die Arbeitgeber*in hierin 
auf die Kontrolle der Einhaltung der Vertragsarbeitszeit verzichtet – kein Arbeitszeitkonto 
geführt wird. Damit unterstützt die Einführung von Wahlarbeitszeit zugleich einen poten-
ziell (weil vom Arbeitszeit-Verhalten der Mitarbeiter*innen abhängig) kundenorientierteren 
und wirtschaftlicheren (Vermeidung von Arbeitszeit-Verschwendung) Einsatz der Ar-
beitszeit.

Wahlarbeitszeit: Grundlage mitarbeiterorientierter Arbeitszeitgestaltung



118

Nun zu den disponierten Arbeitszeitsystemen, die für die Arbeitnehmer*innen in der Regel 
deutlich belastender sind  – auch wegen der geringeren individuellen Arbeitszeit-Gestal
tungsoptionen. Da diese Belastungen heute oft materiell ausgeglichen werden – etwa durch 
Zuschläge für Nacht-, Sonn- und Feiertagsarbeit –, bietet sich Wahlarbeitszeit hier zum einen 
besonders an (Belastungsreduzierung) und trifft zum anderen aufgrund der unter sonst glei-
chen Umständen in der Regel höheren Entgelte auf relativ gute Umsetzungs-Bedingungen.

Im Schichtdienst – der hinsichtlich Teilzeitarbeit besonders viel aufzuholen hat – füh-
ren reduzierte Vertragsarbeitszeiten dann, wenn im Schichtplan die Regelarbeitszeit min-
destens erreicht wird, unter sonst gleichen Umständen zu (mehr) individuellen Freischich-
ten. Wird im Schichtplan die Regelarbeitszeit dagegen nicht erreicht und müssen daher 
über den Schichtplan hinaus zusätzliche Schichten erbracht werden, führen sie unter sonst 
gleichen Umständen zu einer Verringerung der Zahl der zu leistenden Zusatzschichten. Da 
die Arbeitnehmer*innen nach meiner Erfahrung an letzterem in besonderem Maße inte
ressiert sind, stellen Schichtsysteme mit Zusatzschichten eine besonders gute Basis für op-
tional verringerte Vertragsarbeitszeiten dar.

Wird das jeweilige Schichtsystem durch ein Arbeitszeitkonto begleitet – was leider noch 
keineswegs Standard ist –, ist die Umsetzung differenzierter Vertragsarbeitszeitdauern sehr 
einfach. Dies möchte ich am Beispiel eines konventionellen 5-Tage-Schichtbetriebs zeigen, 
bei dem ich 8 h Arbeitszeit pro Schicht annehme, eine Regelarbeitszeit von 37,5 h/w und 
Wahlarbeitszeit in 1,25 h-Schritten bis herunter auf 30 h/w (Beschäftigungsgrade also 100/9
6,67/93,33/90/86,67/83,33/80 %). Dadurch ergeben sich auf dem Arbeitszeitkonto z. B. die 
folgenden Standard-Bewegungen aus den Abweichungen zwischen schichtplanmäßiger Ar-
beitszeit (8 h) und Tages-Vertragsarbeitszeit (1/5 der Wochen-Vertragsarbeitszeit):

Vertragsarbeitszeit 37,5 h/w 35 h/w 32,5 h/w 30 h/w
Planmäßige Arbeit +0,5 h +1 h +1,5 h +2 h
Planmäßig Frei −7,5 h −7 h −6,5 h −6,00 h

Dies zeigt, dass die in Regelarbeitszeit Beschäftigten 15 Tage planmäßig arbeiten müs-
sen, um in den Genuss einer planmäßigen Freischicht zu kommen, während die 35 h/w-
Mitarbeiter*innen hierfür nur 7 planmäßige Arbeitstage benötigen, die Beschäftigten mit 
32,5 h/w-Vertrag nur gut 4 und diejenigen mit 30 h/w-Vertrag sogar nur knapp 3 solche 
Arbeitstage. Und da sich der*die Arbeitgeber*in in Freischichten-Systemen zwecks Ver-
meidung von Über- wie Unterbesetzungen soundso um die bedarfsgerechte Verteilung der 
Freischichten kümmern muss, stellt deren mit Wahlarbeitszeit in der Regel verbundene 
Vermehrung kein Problem dar, sondern ist vielmehr Teil der Lösung.

Umgekehrt funktioniert dies analog. Hier nehme ich an, dass in einem vollkontinuier-
lichen 5-Schichtplan unter sonst gleichen Umständen nur durchschnittlich 4,2 Schichten 
pro Woche gearbeitet und dementsprechend nur 33,6 h/w Arbeitszeit erreicht wird. In die-
sem Fall kommt es auf dem Arbeitszeitkonto zu den folgenden Standard-Bewegungen aus 
den Abweichungen zwischen schichtplanmäßiger Arbeitszeit (weiterhin 8 h) und Tages-
Vertragsarbeitszeit (Wochen-Vertragsarbeitszeit : 4,2):
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Vertragsarbeitszeit 37,5 h/w 35 h/w 32,5 h/w 30 h/w
Planmäßige Arbeit −56 min −20 min +16 min +51 min

Damit müssen die in Regelarbeitszeit Beschäftigten pro ca. 8,5 planmäßige Arbeitstage 
eine planmäßige Zusatzschicht leisten. Für die 35 h/w-Mitarbeiter*innen reduziert sich 
dies auf eine planmäßige Zusatzschicht pro 24 planmäßige Arbeitstage, während die Be-
schäftigten mit 32,5- und 30 h/w-Vertrag sogar Freischichten erhalten – nämlich eine Frei-
schicht pro 29 bzw. ca. 8,5 planmäßige Arbeitstage. Auch hier stellen die abnehmende 
Zahl der Zusatz- und ggf. die Freischichten kein Problem dar, weil der*die Arbeitgeber*in 
ohnehin deren bedarfsgerechte Steuerung sicherstellen muss.

Werden Arbeitnehmer*innen schließlich im Rahmen von Monatsdienstplänen oder 
sonstigen Einsatzplänen eingesetzt, müssen sie bei reduzierter Vertragsarbeitszeit unter 
sonst gleichen Umständen dann, wenn sie sich nicht durchschnittlich kürzere Dienste 
wünschen, weniger Dienste leisten und haben komplementär mehr freie Tage.

4	� Lösungsansätze und praktische Tipps

Der Rechtsanspruch der Arbeitnehmer*innen innerhalb der Wahlarbeitszeit wird üblicher-
weise – strategisch – eingeschränkt, wobei die gesetzlichen Ansprüche natürlich unberührt 
bleiben:

•	 Der Anspruch auf Variation der Vertragsarbeitszeit besteht nur im vollzeitnahen Bereich; 
meine diesbezügliche Empfehlung geht in Richtung ca. 75–80 % bis 100 % der betriebli-
chen Regelarbeitszeit (je nach deren Dauer), also z. B. von 30–40 h/w oder von 28–35 h/w. 
Diese Einschränkung erfolgt zum einen deshalb, weil dieser Anspruch wegen der dadurch 
relativ geringen Kapazitätsveränderungen dann auch tatsächlich nahezu unbeschränkt sein 
und, was für die Arbeitnehmer*innen von besonders großer Bedeutung ist, stets am selben 
Arbeitsplatz erfolgen kann. Zum anderen beinhaltet sie einen Anreiz für Mitarbeiter*innen, 
sich arbeitszeitlich „nach der Decke zu strecken“ – also z. B. in Absprache mit dem*der Le-
benspartner*in 30 h/w statt z. B. klassisch halbtags zu arbeiten –, sodass der*die Arbeitge-
ber*in hierdurch sogar Arbeitszeit-Kapazität gewinnen kann. Vertragsarbeitszeiten unter-
halb der Wahlarbeitszeit-Bandbreite bleiben selbstverständlich möglich, beinhalten aber 
insbesondere nicht den Anspruch auf deren (Wieder-)Anhebung.

•	 Die Bandbreite steht vereinfachend nur in im Rahmen des jeweiligen betrieblichen Arbeits-
zeitsystems sinnvollen Stufen zur Verfügung, die jedoch – um die Eintrittsschwelle niedrig 
zu halten und den Arbeitnehmer*innen z. B. die Möglichkeit zu geben, eine Entgelterhö-
hung auch einmal in Form verringerter Arbeitszeit zu konsumieren – um nicht mehr als 
ca. 3 % auseinanderliegen sollten. Kommt Wahlarbeitszeit beispielsweise im flexiblen Tag-
dienst mit 5-Tage-Woche zum Einsatz, könnten innerhalb einer Bandbreite 30–40 h/w die 
folgenden Zwischenstufen sinnvoll sein, bei denen die Tages-Vertragsarbeitszeiten jeweils 
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15 min (gut 3 %) auseinanderliegen: 38,75 h/w – 37,5 h/w – 36,25 h/w – 35 h/w – 33,75 h/w – 
32,5 h/w – 31,25 h/w. Grundsätzlich ebenso denkbar sind auch Modelle mit zusätzlichen 
planmäßig freien Tagen – z. B. von 5, 10, 15 oder 20 solchen Tagen pro Jahr, was einem Be-
schäftigungsgrad von 97,5 %, 95 %, 92,5 % bzw. 90 % entspricht (vgl. Hoff/Gruschka 
2019) –, die jedoch insbesondere mit einem höherem Abstimmungs- und Vertretungsbedarf 
verbunden sind und daher nur nachrangig in Betracht kommen sollten.

•	 Die Variation der Vertragsarbeitszeitdauer wird erst mit gewissem zeitlichen Verzug um-
gesetzt, um dem*der Arbeitgeber*in die Möglichkeit zu geben, eventuell erforderliche 
organisatorische und/oder kapazitative Anpassungen vorzunehmen. Als Ankündigungs-
frist für die Mitarbeiter*innen empfehle ich 6 Monate zum Monatsersten, wobei diese 
Frist natürlich einvernehmlich bis auf null reduziert werden kann. Darüber hinaus sollte 
der*die Arbeitgeber*in das Recht haben, gewünschte Anhebungen der Vertragsarbeitszeit 
bei fehlendem betrieblichem Bedarf einmalig um bis zu 6 Monate zu verschieben.

•	 Alternativ könnten die Arbeitnehmer*innen aber auch z. B. nur die Möglichkeit zur ka-
lenderjährlichen Variation ihrer Vertragsarbeitszeiten (bei Ankündigung z. B. bis zum 
30.09.) haben, was die Chance beinhaltet, dass sich Kapazitätseffekte teilweise gegen-
seitig aufheben. Auf der anderen Seite geht damit jedoch für beide Seiten Flexibilität 
verloren und ändern sich die betrieblichen Anforderungen und Verhältnisse heutzutage 
soundso ständig, weshalb ich das zunächst angeführte Verfahren bevorzuge.

•	 Der allerwichtigste Punkt jedoch ist, dass der Anspruch der Arbeitnehmer*innen sich – an-
ders als die gesetzlichen Ansprüche – nicht auch auf eine bestimmte Verteilung der Vertrags-
arbeitszeit richtet. Damit soll vermieden werden, dass im Rahmen von Wahlarbeitszeit für 
die Arbeitnehmer*innen besonders attraktive Arbeitszeit-Verteilungen wie „4-Tage-Woche 
mit Freitag frei“ oder „nur vormittags“ durchgesetzt werden können: weil dies zum einen 
zu Lasten der übrigen Mitarbeiter*innen ginge, die z. B. auch selbst gern öfter einmal am 
Freitag frei haben wollen oder an denen dann die Besetzung einer nachmittäglichen Ser-
vicezeit hängenbleibt, zum anderen aber auch die kundenseitig und/oder aus wirtschaftli-
chen Gründen erforderlichen Arbeitsplatz-Besetzungen gefährden kann.

•	 Bei Wahlarbeitszeit wird die jeweilige Vertragsarbeitszeit vielmehr grundsätzlich einfach 
unter sonst gleichen Bedingungen erbracht, was ein entsprechend flexibles Arbeitszeitsys-
tem voraussetzt (siehe oben unter 3.). Dies schließt Einzel-Vereinbarungen zur Arbeits-
zeit-Verteilung nicht aus, die sich jedoch stets am Maßstab der Gleichbehandlung der Mit-
arbeiter*innen messen lassen müssen. Solche Vereinbarungen können insbesondere eine 
abweichende Grund-Verteilung der Vertragsarbeitszeit auf weniger Arbeitstage beinhal-
ten – bis hin zu Sabbaticals nach dem Prinzip „9 Monate Arbeit, 3 Monate frei, Beschäfti-
gungsgrad 75 %“, die so ja auch innerhalb der Wahlarbeitszeit-Bandbreite liegen können.

Wer also als Arbeitnehmer*in das Angebot Wahlarbeitszeit nutzt anstelle der ggf. gesetz-
lich gegebenen Möglichkeiten, hat auf der einen Seite größere Rechte und Sicherheiten, 
muss auf der anderen Seite aber eventuell Kompromisse hinsichtlich einer (höher als ei-
gentlich gewünschten) Dauer der Vertragsarbeitszeit und/oder deren Verteilung machen – 
was Beides betrieblichen Interessen entgegenkommt.
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5	� Zusammenfassung und Ausblick

Wahlarbeitszeit im Sinne der innerhalb bestimmter Grenzen freien Wählbarkeit der Dauer 
der Vertragsarbeitszeit durch den*die einzelne*n Arbeitnehmer*in kann leicht in jedem ei-
genverantwortlich gesteuerten Arbeitszeitsystem umgesetzt werden, in dem auf Anwesen-
heitspflichten ohne Bedarf (z.  B. die klassische „Kernzeit“) verzichtet wird, und ebenso 
leicht in jedem von einem Arbeitszeitkonto begleiteten disponierten Arbeitszeitsystem. Von 
ihr profitieren nicht nur die Arbeitnehmer*innen, denen innerhalb der festgelegten Grenzen 
eine zur jeweiligen Lebenssituation passende bzw. wunschgemäße Vertragsarbeitszeitdauer 
ermöglicht wird. Vielmehr dürfen auch die Arbeitgeber*innen trotz des hierdurch wahr-
scheinlich zunehmenden Personalbedarfs mit verringerten Arbeitskosten rechnen: insbeson-
dere aufgrund verringerter Fluktuation, besserer Arbeitsmarktposition, niedrigerer Krank-
heitsquote und höherer Stundenproduktivität. Daher kann aus meiner Sicht kein Zweifel 
daran bestehen, dass sich dieses Konzept deutlich weiter ausbreiten wird.
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