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Die Fraktion der FDP (Drucksache 20/707) beantragt mit Zustimmung der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitnehmers, die werktédgliche Arbeitszeit auf bis zu 13 Stunden in § 7 ArbZG zu verldngern,
wenn eine anschlieBende Mindestruhezeit von 11 Stunden und eine wochentliche Hochstarbeitszeit
von 48 Stunden sichergestellt wird. Die Fraktionen von CDU und Biindnis 90/Die Griinen
(Drucksache 20/749) beantragen u.a., dass eine Voraussetzung fiir jede weitere Flexibilisierung die
hinreichende Beriicksichtigung grundlegender Aspekte des Arbeitsschutzes sowie vorhandener

arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse ist.

Eine  Expert:innengruppe der DGPs  Fachgruppe  Arbeits,- Organisations- und
Wirtschaftspsychologie nimmt zu dem Antrag der FDP auf der Grundlage von wissenschaftlichen
Untersuchungen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit, Erholung und Arbeitsgestaltung wie folgt

Stellung.

Insgesamt gibt es bisher wenig belastbare Studien zu flexiblen Arbeitszeitmodellen, die auch (iiber-
)lange Arbeitstage erfordern. Eine Zusammenfassung (Metaanalyse) verschiedener Studien zu
flexiblen Arbeitszeiten, die Arbeitsbeginn und -ende, komprimierte Arbeitswochen, reduzierte

Arbeitszeiten und die Mdoglichkeit, flexibel freie Tage zu nehmen, umfassen, zeigt einen kleinen
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positiven Zusammengang mit Gesundheit (Shifrin & Michel, 2021), Arbeitgeberattraktivitit, der
Bindung an die Organisation sowie reduzierte Kiindigungsabsichten (Onken-Menke et al., 2018).
Wenige Studien weisen darauf hin, dass Beschiftigte zufriedener sind, wenn ihre Arbeitszeit in der
Woche komprimiert wird (Stichwort 4 Tage Woche, Bolino et al., 2021). Die genannten tendenziell
positiven Effekte fullen auf Flexibilisierungsansétzen, in denen die Entscheidung dariiber, wann
und wieviel gearbeitet wurde, in der Hand der Beschiftigten lag. In wie weit sich diese Effekte
einstellen, wenn die Beschéftigten keine Kontrolle liber konkreten Arbeitszeiten und -tage haben,
ist fraglich und aus psychologischer Sicht unwahrscheinlich. Damit muss eine zukiinftige Regelung

die Flexibilitt eindeutig in die Hinde der Beschiftigten geben.

Eine lange tigliche Arbeitszeit kann sich negativ auf die Arbeitsleistung an diesem Tag auswirken.
Zur Ausilibung von Arbeitstétigkeiten miissen Mitarbeiter*innen Energie aufwenden (Meijman &
Mulder, 1998), z.B. wenn komplexe Aufgaben konzentriert erledigt werden miissen. Dies hat
negative Beanspruchungsreaktionen zur Folge: Empirisch ist zu beobachten, dass die Miidigkeit
von Mitarbeiter*innen iiber den Arbeitstag hinweg zunimmt (Hiilsheger, 2016) und diese sich
zunehmend weniger wach fiihlen (Arnold & Sonnentag, 2023). Die abnehmende Energie kann sich
wiederum in beeintrachtigter Arbeitsleistung niederschlagen (Vahle-Hinz et al., 2021; s. auch Cette
et al., 2011). Auch wenn Mitarbeiter*innen durch kompensatorische Anstrengungssteigerung
Miidigkeit und nachlassende Konzentration teilweise ausgleichen kdnnen, ist bekannt, dass die
Aufrechterhaltung der Leistung als zunehmend aversiv erlebt wird und mit weiteren negativen

Beanspruchungsfolgen einhergeht (Hockey, 1997).

Umgekehrt wissen wir aus Tagebuchstudien, dass Menschen an Tagen, an denen sie gut erholt sind
(d. h. ausreichend Zeit zur Regeneration beanspruchter Systeme am ,,Feierabend* zuvor hatten),
eine bessere Arbeitsleistung zeigen als an Tagen, an denen sie weniger gut erholt sind (Binnewies
et al.,, 2009). Dies zeigt sich auch in Bezug auf die Leistung von Fiihrungskriften ihren
Mitarbeiter*innen gegeniiber (Kim et al., 2023; Lanaj et al., 2023). Eine (iiber-)lange tdgliche
Arbeitszeit kann sich demzufolge auch negativ auf das Wohlbefinden und die Gesundheit von
Mitarbeitenden auswirken, wenn keine ausreichende Erholung gewéhrleistet ist (Sonnentag, 2018):
Miidigkeit und Erschopfung am Ende des Arbeitstages fithren dazu, dass Mitarbeitende weniger
Erholungsaktivititen z. B. in Form von kdorperlicher Aktivitit oder Hobbies nachgehen und
erschwert die gedankliche Distanzierung und das Losldsen von der Arbeit (Sonnentag et al., 2022
tiberblicksweise), obwohl diese nach hoher Beanspruchung wichtig wiéren (=2
Erholungsparadoxon).
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Das unzureichende gedankliche Abschalten am Abend kann wiederum die nédchtliche Schlafqualitét
und das psychische Wohlbefinden am ndchsten Morgen beeintrachtigen (Clinton et al., 2017).
Damit kommt der Erholung in der arbeitsfreien Zeit eine zentrale Rolle fiir die langfristige
Aufrechterhaltung des Wohlbefindens und der Gesundheit zu (Steed et al., 2021). Fiir eine
komprimierte Arbeitswoche mit teilweise (iiber-)langen Arbeitstagen bedeuten diese Befunde, dass
an den freien Tagen ausreichend Erholung stattfinden muss und an den Tagen mit vielen
Arbeitsstunden geniigend Pausen eingelegt werden sollten (Tucker, 2003). Pausen wéhrend des
Arbeitstages konnen kurzfristige Ermiidungsreaktionen reduzieren und zu mehr Vitalitét beitragen
(Zacher et al., 2014). Dabei sollten Pausen nicht zu spit, sondern auch bereits in den fritheren
Phasen des Arbeitstages genommen werden, um Erholung zu ermoglichen (Hunter & Wu, 2016).
Es konnte auch die Versuchung bestehen, die Pausen ausfallen zu lassen, um die Brutto-Dauer des
Arbeitstags zu verkiirzen oder die Arbeit schneller zu erledigen (Phan & Beck, 2023). So fiihrt das
subjektive Bediirfnis an Erholung scheinbar nicht dazu, dass Beschiftigte eine Pause einlegen
(Bosch & Sonnentag, 2018).

Eine weitere ,Nebenwirkung* (iiber-)langer Arbeitstage ist, dass tdgliche Anforderungen im
Privatleben schwieriger zu bewiltigen sind. Diverse Studien zeigen, dass komprimierte
Arbeitswochen negative Effekte auf Haus- und Care-Arbeit haben, welche {iblicherweise
regelméBig und téglich ausgeilibt werden miissen. Diese Effekte sowie das damit einhergehende
Stresserleben scheinen von Frauen noch stiirker berichtet zu werden (fiir eine Ubersicht, s. Tucker
& Folkhard, 2012).

Insgesamt gibt es also Hinweise darauf, dass Beschiftigte die flexible Einteilung von Arbeitszeiten
eher positiv wahrnehmen, gleichzeitig allerdings Leistung, Wohlbefinden und Gesundheit bei
(iber-)langen Arbeitstagen abnehmen konnen. Daher ist es =zentral, dass bestimmte
Randbedingungen beachtet werden, wenn die Tagesarbeitszeit ausgeweitet wird. Erstens sollte
ausreichend Erholung an den arbeitsfreien Tagen stattfinden und darauf geachtet werden, dass diese
nicht mit anderen Arbeiten (Stichwort Nebenbeschéftigung) gefiillt werden. Zweitens sollte darauf
geachtet werden, dass Pausen besonders bei langen Arbeitstagen eingehalten werden, auch wenn
sich dadurch die Zeit am Arbeitsort verldngert. Drittens erscheint es sinnvoll, Beschiftige tiber die
neuen Anforderungen, die durch die langen Arbeitstage entstehen, aufzukliren, wie beispielsweise

iiber die Notwendigkeit von Erholung, Pausen und Umorganisation von privaten Pflichten.
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Nach derzeitigem wissenschaftlichem Kenntnisstand erscheint uns eine Flexibilisierung der
wochentlichen Arbeitszeit unter Beachtung der gebotenen Ruhe- und Erholungszeiten sowohl
wihrend als auch nach der Arbeit grundsétzlich denkbar, da diese mit den Bediirfnissen einiger
Beschiftigten in Deutschland korrespondiert. Gleichzeitig deuten wissenschaftliche Erkenntnisse
darauf hin, dass liberlange Arbeitszeiten mit Folgeeffekten verkniipft sein kénnen, die wir noch
nicht abschlieBend bewerten konnen. Letztendlich muss vor einer geplanten Ausweitung der
Arbeitszeit gepriift werden, ob der Arbeitsplatz und die Titigkeit dafiir geeignet sind. Der
Arbeitsplatz muss insofern geeignet sein, als dass sich nach einem 13h-Tag zuziiglich der gesetzlich
vorgeschriebenen Pause und der Mindestruhezeit von 11h automatisch eine Verschiebung der
nichsten Arbeitsschicht ergibt. Unerlésslich ist die Priifung der Téatigkeit: Ziel einer solchen
Priifung ist zu gewdhrleisten, dass insbesondere bei hoher korperlicher und kognitiver Belastung

auch bei ldngerem Arbeiten ein gefahren- und fehlerfreies Arbeiten moglich ist.
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