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Einleitung

Als Arbeitszeit wird im Sinne des bundesdeutschen Arbeitszeitgesetzes die Zeit
vom Beginn bis zum Ende der Arbeit ohne Ruhepausen verstanden (ArbZG; § 2,
Abs. 1). Hinter dem Begriff der Arbeitszeit verbergen sich jedoch vielfaltige Modelle
und Erfahrungen, denen wir uns in diesem Studienbrief widmen.

Konkret starten wir mit einer historischen Einfiihrung tber die Entwicklung von Ar-
beitszeiten sowie die aktuell gultige Gesetzeslage und weitere Rahmenbedingun-
gen der Arbeitszeitgestaltung (Kapitel 1). Ausflhrlicher werden verschiedene Ar-
beitszeitmodelle und deren Verbreitung in Kapitel 2 dargestellt. Einen vertieften
Einblick in von Erwerbstatigen gewilinschte und realisierte Beschaftigungsum-
fange, konkret Vollzeit- versus Teilzeitvarianten, prasentiert Kapitel 3. Neben der
Arbeitszeit widmen wir uns anschlielend in Kapitel 4 verschiedenen Formen der
Erholungszeit (z. B. Pausen, Ferien). Langere familienbedingte Auszeiten sind
zentraler Gegenstand von Kapitel 5. Die Zeit, die Beschaftigte von zu Hause zur
Arbeitsstatte bendétigen (und zurtick) steht in Kapitel 6 im Mittelpunkt. Im abschlie-
Renden Kapitel 7 geht es um Strategien des Zeitmanagements.

Mit dem Ziel, Sie in der vertieften Auseinandersetzung mit den verschiedenen The-
mengebieten zu unterstitzen, enthalt jedes Kapitel sogenannten Reflexionsfragen.
Weiterhin erlauben Ihnen die Lernkontrollfragen am Ende jedes Kapitels eine ei-
genstandige Uberpriifung Ihres Wissensstandes uber die behandelten Inhalte.
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1 Historischer Ruckblick und Rahmenbedingungen
der Arbeitszeitgestaltung

1.1 Historische Entwicklung

Vor der industriellen Revolution folgten Arbeitszeiten in vielen Berufen keiner kon-
kret festgelegten Zeiteinteilung. Die vorherrschenden landwirtschaftlichen Tatig-
keiten und deren Arbeitsrhythmus wurden vor allem durch die Natur gepragt. So
wurde insbesondere in der Agrarwirtschaft die Arbeitszeit von den jahreszeitlichen
und klimatischen Verhaltnissen bestimmt (Scharf, 1987). Vereinzelt findet man in
weniger industrialisierten Regionen (z. B. in Westafrika) auch heute noch eine An-
passung der Arbeitszeit an den Sonnenstand und den Mondzyklus (Sonntag,
Frieling & Stegmaier, 2012).

Zu Beginn der Industrialisierung in Deutschland (etwa 1820 bis 1860) war eine
durchschnittliche Arbeitszeit von 14 bis teilweise sogar 16 Stunden Ublich. Die tech-
nische Moglichkeit zur kinstlichen Beleuchtung, ein wirtschaftliches Interesse, Ma-
schinen mdglichst ununterbrochen zu nutzen, aber auch der 6konomische Zwang,
dies aufgrund der Konkurrenzsituation in der Maschinenarbeit zu tun, flhrte in vielen
Branchen zur Nacht- und Sonntagsarbeit. Von extensiven Arbeitszeiten waren auch
Kinder betroffen, die aufgrund der materiellen Notlage vielfach schon vom sechsten
Lebensjahr an taglich 12 und auch mehr Stunden arbeiteten (Deutschmann & Dy-
bowski-Johannson, 1979). Im Jahre 1839 wurden Arbeitsbedingungen von Jugend-
lichen zum ersten Mal durch den preufdischen Staat geregelt. Ein Anlass dafiir war
die Erkenntnis, dass uUberlange Arbeitszeiten die Gesundheit von Jugendlichen mas-
siv beeintrachtigte. So lieRen sich in Fabrikgegenden kaum noch junge Manner fir
das Militér finden, da ihre Gesundheit bereits stark angeschlagen war, und man
prognostizierte, ,daf’ in Fabrikgegenden die zukiinftige Generation noch schwacher
und verkrippelter werden wird“ (Kabinettordre vom 12.5.1828 durch Friedrich Wil-
helm IIl.; zitiert nach Anton, 1953, S. 51). Neben militdrischen Beweggriinden spiel-
ten medizinische und moralische sowie auch politische Griinde eine Rolle fir die
Befurwortung des Jugendarbeitsschutzes (Kaufhold, 1989). Das ,Regulativ Uber die
Beschaftigung jugendlicher Arbeiter in Fabriken“ vom 9. Marz 1839 umfasste unter
anderem ein Verbot der regelmafigen Beschaftigung von Kindern vor dem abge-
schlossenen neunten Lebensjahr und legte fest, wann und wie lange Jugendliche
beschaftigt werden durfen (Kaufhold, 1953).

Die weit ausgedehnten Arbeitszeiten zur damaligen Zeit wurden nicht nur durch
technische und 6konomische Argumente begriindet, sondern auch durch vorherr-
schende ethisch-moralische Einstellungen gepragt: In den Kreisen der Unterneh-
merschaft und der gehobenen birgerlichen Schichten war man der Meinung, dass
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der Arbeiter mit seiner Freizeit nichts anfangen kénne und seine Zeit nur im Wirts-
haus zubrachte (Deutschmann & Dybowski-Johannson, 1979). Deshalb sei es
besser flr die Beschaftigten, wenn diese die meiste Zeit mit der Arbeit in der Fabrik
verbrachten. Die Verfligung Uber die Beschaftigten durch den Arbeitgeber schloss
das Recht der Beschaftigten auf eine persoénliche Sphare, in der soziale, kulturelle
und materielle Bedirfnisse entfaltet werden kénnen, aus. Einflussmoglichkeiten
auf die Verbesserung der Situation der Arbeiterschaft und den Arbeitsschutz durch
Gewerkschaften gab es zunachst nicht. Gegen die Uberlange Ausdehnung des Ar-
beitstages, durch welche ein aus Sicht der Unternehmerschaft ,diszipliniertes” und
.regelmafiges” Arbeitsverhalten realisiert werden sollte, und die damit verbundene
physische und psychische Uberforderung wehrten sich Arbeiter allenfalls mit pas-
sivem Widerstand (z. B. verringerte Anstrengung und Sorgfalt). Auch vor der Aus-
breitung der Gewerkschaftsbewegung beschrankte sich dieser Widerstand nicht
auf individuelle Formen, sondern nahm auch informell-kollektive Formen an, wie
das Beispiel des auf alte Handwerkertradition zurickgehende sogenannten
,Blauen Montags* zeigt: Montags erschienen die Arbeiter, die den Samstag und
meist auch den Sonntag durchgearbeitet hatten, nicht zur Arbeit, sondern widme-
ten sich an diesem Tag stattdessen der Erholung.

Fir Zugestandnisse bei der Lange der taglichen Arbeitszeit spielten die Qualifika-
tion und Arbeitswilligkeit der Arbeiter eine zentrale Rolle. Ein Tauschmodell zwi-
schen freier Zeit auf der einen Seite und besonders intensiver und disziplinierter
Arbeit auf der anderen Seite fuhrte im Zeitraum bis 1914 zu einer Reduktion der
wdchentlichen Arbeitszeit von rund 80 auf 55 Stunden (Sonntag et al., 2012). Nach
Deutschmann und Dybowski-Johannson (1979) dlrfte in dieser Phase die deut-
lichste Arbeitszeitverkirzung in der Geschichte des Kapitalismus in Deutschland
stattgefunden haben. Die durchschnittliche tagliche Arbeitszeit betrug um 1910
also etwa zehn Stunden. In Anlehnung an Deutschmann und Dybowski-Johannson
(1979) sowie an Sonntag und Kollegen (2012) wird die Entwicklung der Arbeitszeit
in Deutschland nach dieser Phase bis in den Zeitraum der 1960er Jahre im Fol-
genden stichpunktartig aufgelistet:

1914-1918: Aufhebungen der Schutzbestimmungen fur Jugendliche und Arbeite-
rinnen. Durch die Kriegsproduktion bedingte Ausdehnung der Uber-,
Nacht- und Sonntagsarbeit.

1918-1923: Verschiebung gesellschaftlicher Machtpositionen zugunsten der Arbei-
ter bedingt durch die Novemberrevolution 1918. Einfiihrung des Acht-
Stunden-Tages und einer Wochenarbeitszeit von 48 Stunden.

1929-1933: Anstieg an Kurzarbeit wahrend der Weltwirtschaftskrise flihrt zur Re-
duktion der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit (Tiefstand im Jahr
1923: 41,5 Std./Woche).
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Ab 1933: Erneuter Anstieg der durchschnittlichen Arbeitszeit. In den ristungsre-
levanten Industriebereichen herrschen mittlere Arbeitszeiten von 50
bis 60 Stunden pro Woche vor.

Ab 1948: Rekonsolidierungsphase der Wirtschaft nach der Wahrungsreform
1948, die mit einer erheblichen Verldngerung der Arbeitszeit einher-
geht (1954/1955: im Durchschnitt 48,5 Std./Woche).

Ab 1955: Reduktion der Arbeitszeit in den 50er und 60er Jahren. Schrittweise
Verklrzung auf eine Wochenarbeitszeit von 40 Stunden, Einfuhrung
der Finf-Tage-Woche, gesetzliche Festlegung einer Mindesturlaubs-
dauer von 3 Wochen pro Jahr fir alle Beschaftigten der gewerblichen
Wirtschaft.

1.2 Gesetzliche und tarifrechtliche Rahmenbedingungen

Heutzutage hangt die Gestaltung von Arbeitszeit in Deutschland von unterschied-
lichen Gesetzen und Regelungen ab, die im Folgenden dargestellt werden. Eine
zentrale Rolle bei der Arbeitszeitgestaltung nimmt das Arbeitszeitgesetz (ArbZG)
vom 06. Juni 1994 (zuletzt geandert am 11.11.2016) ein, welches sich von den
europaischen Richtlinien 93/104/EG vom 23. November 1993 und 2003/88/EG
vom 4. November 2003 zur Arbeitszeitgestaltung ableitet. Des Weiteren sind fol-
genden Gesetze im Rahmen der Arbeitszeitgestaltung zu beachten:

— das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG)

— das Betriebsverfassungsschutzgesetz (BetrVG)
— das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

— das Jugendarbeitsschutzgesetz (JArbSchG)

— das Mutterschutzgesetz (MuSchG)

— das Sozialgesetzbuch Il (SGB IIl)

— das Gesetz Uber den Ladenschluss (LadSchlG)
— die Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV)

Neben den Gesetzen sind tarifvertragliche, betriebsspezifische aber auch arbeits-
vertragliche Rahmenbedingungen, die sich auf die Arbeitszeit beziehen, zu be-
ricksichtigen. Das in Abbildung 1 dargestellte Rangprinzip verdeutlicht die Hierar-
chie und juristische Rangfolge der Rechtsquellen.
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Grundgesetz

Bundesgesetz

Landergesetz

Betriebsvereinbarung

Arbeitsvertrag

Abbildung 1: Rangprinzip arbeitsrechtlicher Bestimmungen (nach Hellert & Grzech-
Sukalo, 2004, S. 7)

Danach darf eine rangniedrigere Regelung grundséatzlich nicht gegen eine ranghé-
here verstol3en (Hellert & Grzech-Sukalo, 2004). So ware beispielsweise ein Ar-
beitsvertrag, der gegen das Arbeitszeitgesetz (d. h. ein Bundesgesetz) verstoit,
rechtswidrig. Eine rangniedrigere Regelung (z. B. Arbeitsvertrag) kann jedoch vor
einer ranghdheren Rechtsquelle (z. B. Tarifvertrag) Vorzug erhalten, wenn sie ei-
nen fir den Beschaftigten glinstigeren Inhalt hat (sog. Glnstigkeitsprinzip) oder —
im Falle einer Regelung, die den Beschaftigten belastet — von einer Offnungsklau-
sel der ranghdheren Regelung gedeckt ist.

Wenn eine rangniedrigere Rechtsquelle keine konkrete Regelung zu einem Tatbe-
stand vorsieht, ist auf die ranghdhere Rechtsquelle zurlickzugreifen. Gegenfalls
fullt die ranghdhere Rechtsquelle (z. B. Tarifvertrag) mdgliche Regelungslicken in
einem rangniedrigeren Recht (z. B. Arbeitsvertrag) aus. In der Praxis ergibt sich
aus dem Rangverhaltnis der einzelnen Regelungsebenen Spielraum fir Vereinba-
rungen (Hellert & Grzech-Sukalo, 2004).

1.3 Arbeitszeitgesetz

Das Arbeitszeitgesetz dient dazu, die Sicherheit und den Gesundheitsschutz der
Arbeitnehmenden bei der Arbeitsgestaltung zu gewahrleisten, die Rahmenbedin-
gungen fir flexible Arbeitszeiten zu verbessern und ,den Sonntag und die staatlich
anerkannten Feiertage als Tage der Arbeitsruhe und der seelischen Erhebung der
Arbeitnehmer zu schiitzen® (ArbZG; § 1).
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1.3.1 Die Arbeitszeit

Das ArbZG (§ 2, Abs. 1) definiert Arbeitszeit als ,die Zeit vom Beginn bis zum Ende
der Arbeit ohne Ruhepausen; Arbeitszeiten bei mehreren Arbeitsgebern sind zu-
sammenzurechnen. Im Bergbau unter Tage zahlen die Ruhepausen zur Arbeits-
zeit“. Dabei ist zu beachten, dass auch Bereitschaftsdienste, die Inanspruchnahme
von Rufbereitschaft oder auch selbststandige Tatigkeiten der Beschaftigten, wie
beispielsweise im Rettungsdienst, hinzugezahlt werden mussen. Aus Perspektive
der Beschéftigten ist die Arbeitszeit die Zeit, in der sie ihre Arbeitskraft dem Arbeit-
geber gegen Entgelt zur Verfigung stellten.

1.3.2 Lange der Arbeitszeit

Der Spielraum fur die Lange der Arbeitszeit pro Tag und Woche wird in § 3 ArbZG
geregelt. Demnach darf die werktagliche Arbeitszeit acht Stunden nicht tberschrei-
ten. Sie darf jedoch auf bis zu zehn Stunden verlangert werden, wenn innerhalb
eines Zeitraums von bis zu sechs Kalendermonaten oder innerhalb von 24 Wochen
im Tagesdurchschnitt acht Stunden nicht Gberschritten werden. Im Falle, dass der
entsprechende Zeitausgleich erfolgt, ist also eine wdchentliche Maximalarbeitszeit
von 60 Stunden erlaubt (sofern Tarifvertrag oder Betriebsvereinbarung keine an-
deren Regelungen treffen).

Der rechtliche Rahmen fir Nacht- und Schichtarbeit wird in § 6 ArbZG festgelegt.
Mit Blick auf die Lange der Arbeitszeit ist hinsichtlich der werktaglichen Arbeitszeit
von Nachtarbeitenden zu beachten, dass diese acht Stunden nicht Uberschreiten
darf. Eine Verlangerung auf bis zu zehn Stunden ist mdglich, wenn abweichend
von § 3 ArbZG innerhalb von einem Kalendermonat oder innerhalb von vier
Wochen auf durchschnittlich acht Stunden im Tagesdurchschnitt ausgeglichen
wird (§ 6, Abs. 2). Gleiches gilt fir die Arbeitszeit von Beschaftigten, die an Sonn-
und Feiertagen arbeiten (ArbZG; § 11, Abs. 2). Eine abweichende langere Arbeits-
zeit kann die zustandige Aufsichtsbehdrde unter den Voraussetzungen des § 15
ArbZG bewilligen.

1.3.3 Lage der Arbeitszeit

Die Lage der Arbeitszeit im Sinne einer Festlegung von Beginn und Ende
der taglichen Arbeitszeit wird durch das Arbeitszeitgesetz nicht eingegrenzt,
sondern ist betrieblich frei wahlbar. An Sonn- und Feiertagen durfen Arbeit-
nehmende nicht beschaftigt werden (ArbZG; § 9, Abs. 1). Ausnahmen von
dieser Regelung sind jedoch unter bestimmten Voraussetzungen zulassig
(ArbZG; §§ 3, 9, 10, 13).



Historischer Rlckblick und Rahmenbedingungen der Arbeitszeitgestaltung

1.4 Tarifvertragsrecht

Das Arbeitszeitgesetz lasst in einer Vielzahl von Fallen eine Anderung seiner Vor-
gaben durch einen Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarifvertrages in einer Be-
triebs- oder Dienstvereinbarung zu (vgl. ArbZG; §§ 7, 12). Tarifvertrage kénnen die
Spielrdume des Arbeitszeitgesetzes fur Tarifvertragsparteien einengen oder im
Rahmen der gesetzlichen Offnungsklauseln erweitern. Wenn ein relevanter Tarif-
vertrag zu einem bestimmten Punkt (z. B. Sonn- und Feiertagsarbeit) keine Best-
immungen enthalt und somit eine Regelungsliicke aufweist, muss in diesem Punkt
auf das Arbeitszeitgesetz zurlickgegriffen werden (Hellert & Grzech-Sukalo, 2004).

Tarifvertragsparteien sind laut § 2, Abs. 1 Tarifvertragsgesetz (TVG) Gewerkschaf-
ten, einzelne Arbeitgebende sowie Vereinigungen von Arbeitgebenden. Die Inhalte
eines Tarifvertrags sind gemanR § 3 TVG fur die Tarifparteien bindend (sog. Tarif-
gebundenheit). Der Geltungsbereich, d. h. auf welche Personengruppen, Unter-
nehmen, Branchen oder auch Regionen der Vertrag anzuwenden ist, wird im Ta-
rifvertrag selbst festgelegt. Sogenannte Flachentarifvertrage sind Tarifvertrage fur
einen bestimmten Geltungsbereich (das Tarifgebiet) oder eine bestimmte Flache
(z. B. ein spezifisches Bundesland). Sie werden jeweils fur eine Branche bzw. ei-
nen Wirtschaftszweig (z. B. Metall- und Elektroindustrie) abgeschlossen. In
Deutschland ist das Tarifsystem durch diese Art von Vertragen gepragt (Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftliches Institut [WSI], 2019a; WSI, 2019b).

Neben den Flachentarifvertragen gibt es auch sogenannte Firmentarifvertrage
(oder Haustarifvertrage), die zwischen einem einzelnen Unternehmen oder fiir eine
Einheit des Unternehmens und einer jeweiligen Gewerkschaft geschlossen wer-
den. Ebenso wie in Flachentarifvertragen kdnnen in Firmentarifvertragen alle Ar-
beits- und Einkommensbedingungen geregelt werden. Oft werden diese Art von
Vertragen als Anerkennungsvertrage ausgestaltet, was bedeutet, dass der Vertrag
die Geltung des Tarifvertrags der entsprechenden Branche vereinbart (,aner-
kennt“; WSI, 2019a).

Die Zahl an geschlossenen Tarifvertragen in Deutschland steigt kontinuierlich an.
Waren es im Jahr 2000 nach rund 55.000 (davon 33.357 Branchentarifvertrage),
sind im Jahr 2017 rund 73.000 und im Jahr 2018 sogar Uber 77.000 Tarifvertrage
(davon 29.136 Branchentarifvertrage) in das Tarifregister eingetragen gewesen.
Von diesen Tarifvertragen wurden 443 als allgemeinverbindlich erklart (BMAS,
2017). Statistiken verdeutlichen, dass insbesondere auch die Firmentarifvertrage
in den letzten Jahren in Deutschland an Bedeutung gewonnen haben.

Im Folgenden beziehen wir uns auf eine Untersuchung des WSI, die den aktuellen
tariflichen Regelungsstand zu Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit in aus-
gewahlten Tarifbereichen in West- und Ostdeutschland analysierte (WSI, 2016).
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Die Untersuchung verdeutlicht, dass die regelmafRige Wochenarbeitszeit, die Un-
ter- und Obergrenze fir die (ungleichmaRige) Verteilung der regelmafigen Wo-
chenarbeitstage auf den Tag und die Woche bezogen sowie damit verbundenen
Ausgleichszeitraume in Uberwiegenden Ausmal in spezifischen Tarifvertragen ge-
regelt werden (WSI, 2016). Zusammenfassend besteht sehr groRe betriebliche
Gestaltungsmdglichkeit hinsichtlich der Lage und der Verteilung der regelmaRigen
Arbeitszeit. Des Weiteren verdeutlichte die Untersuchung aus Sicht der Autoren,
dass es den Gewerkschaften in den letzten Jahren gelungen sei, die Interessen
der Beschaftigten in einigen Aspekten tariflich deutlicher festzusetzen. Zu diesen
Aspekten zahlen die beschaftigungssichernde Regelung zur befristeten Verkiir-
zung der regelmafigen Arbeitszeit, verbesserte Teilzeitregelungen und Freistel-
lungsanspriuche in besonderen sozialen Situationen (z. B. zur Pflege von Famili-
enmitgliedern oder zur personlichen beruflichen Qualifizierung).

Reflexionsfragen

» Was halten Sie von einer gesetzlich geregelten Tageshdchstarbeitszeit?

= Welche Vor- aber auch Nachteile kénnten Beschaftigte in dieser Regelung
sehen?

= Welche Vor- und Nachteile sehen Sie aus Perspektive des Arbeitgebers?

Lernkontrollfragen

1. Was bezweckt der Gesetzgeber mit dem Arbeitszeitgesetz?
2. Was versteht man laut Arbeitszeitgesetz unter Arbeitszeit?

3. Ein mittelstandischer Betrieb mochte die Arbeitszeit der Beschaftigten in
den Wintermonaten aufgrund einer hohen Auftragslage in diesem Zeitraum
auf wochentlich 60 Stunden erhdhen. Ware dies gesetzlich zulassig? Wo-
rauf ist auf Basis des Arbeitszeitgesetzes zu achten? Gibt es zusatzliche
Regelungen, die in diesem Fall wirksam werden kénnten?
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2 Varianten der Arbeitszeitgestaltung

21 Kilassifizierung von Arbeitszeitmodellen

Elemente der Flexibilisierung von Arbeitszeit und verschiedene Arbeitszeitmodelle
lassen sich grundsatzlich anhand folgender Kriterien klassifizieren (z. B. Hettinger
& Wobbe, 1993; Neuberger, 1997):

» Dauer (Chronometrie)
= Lage (Chronologie)
= Zyklus/Verteilung (Chronomorphie)

= Flexibilitat

Chronometrie: Wie viel?

Mit diesem Kriterium wird die aggregierte Menge an Zeit, d. h. die Dauer der Ar-
beitszeit, erfasst (Neuberger, 1997). Die Arbeitszeitdauer ist im Arbeitsvertrag ver-
einbart. Sie wird im Rahmen von gesetzlichen und tariflichen Regelungen festge-
legt und kann vor dem Hintergrund dieser Richtlinien verandert werden (verkuirzt
oder verlangert). Jede Anderung der vereinbarten Arbeitszeit erfordert eine Ver-
tragsveranderung. Durch die Anpassung der Arbeitszeit kann Flexibilisierung er-
reicht werden. Die Dauer der Arbeitszeit kann fur Beschaftigte eines Unterneh-
mens gleich aber auch unterschiedlich sein. Die wohl am haufigsten auftretenden
dauerhafte ,Verklirzung“ der regelmafigen Wochenarbeitszeit stellt die Teilzeitbe-
schaftigung dar. Die vertragliche Arbeitszeit von Teilzeitbeschaftigten ist geringer
als die Regelarbeitszeit flr Vollzeitkrafte (vgl. Kapitel 2). Weitere Moglichkeiten der
Variation der Arbeitszeitdauer stellen die Altersteilzeit, eine befristete Verkirzung
der vertraglich vereinbarten wdchentlichen Arbeitszeit, Job-Sharing, Kurzarbeit,
gelegentliche Uberstunden bzw. Mehrarbeit dar (Neuberger, 1997).

Chronologie: Wann?

Mit diesem Kriterium der Lage der Arbeitszeit wird in der Regel Anfangs- und End-
punkt der Arbeitszeit variiert (Neuberger, 1997). Die vertraglich vereinbarte Dauer
der Arbeitszeit bleibt hiervon unberuhrt. Die Lage der Arbeitszeit kann pro Tag,
Woche, Monat oder Jahr variieren. Wenn die Variation der Lage der Arbeitszeit im
Vordergrund steht, handelt es sich meist um Schichtarbeit. Eine genauere Betrach-
tung von Schichtarbeit erfolgt in Abschnitt 3.1.2.1). Weitere Beispiele fur Arbeits-
zeitmodelle, in denen die Lage der Arbeitszeit variiert, sind Gleitzeitregelungen,
Funktionszeit, Jahresarbeitszeit und Vertrauensarbeitszeit.
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