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In dieser Woche war viel zu lesen 

über die Ergebnisse einer britischen 

Studie zur Vier-Tage-Woche. Im bes-

seren Fall war die Schlagzeile seriös 

formuliert wie „Forscher ziehen posi-

tives Fazit aus Pilotprojekt zur Vierta-

gewoche“ (Zeit online1, Stand 

21.2.23), im schlechteren sehr simpli-

fizierend wie „Vier-Tage-Woche stei-

gert laut Studie den Um-

satz“ (Rheinische Post, 22.2.23). Als 

mit dem Thema Arbeitszeit sehr eng 

verbundener Mensch und Berater 

stellen sich mir sofort zwei Fragen, 

wenn ich solche Schlagzeilen und die 

zugehörigen Berichte lese: 

Was können wir aus dieser Studie 

tatsächlich lernen? 

Was sagt uns das über den potentiel-

len Nutzen einer Vier-Tage-Woche in 

einem konkreten Unternehmen? 

Über meine Sicht auf die Antworten 

zu diesen Fragen möchte ich an die-

ser Stelle sprechen und hoffe, dass 

darin auch für Sie als Leser interes-

sante Aspekte zu finden sind. 

Welche Fakten hat die Studie ermit-

telt? 

Kommen wir zunächst zur ersten Fra-

ge: Was können wir aus der Studie 

lernen? 

Dazu müssen wir aus den veröffent-

lichten Texten zunächst die Fakten 

herausfiltern. Was erfahren wir aus 

den öffentlich zugänglichen Texten 

darüber, was tatsächlich untersucht 

wurde und welche Ergebnisse ermit-

telt werden konnten? 

Die wichtigsten Fakten, die sich mir 

beim Lesen zahlreicher Texte über 

die Ergebnisse, vor allem aber aus 

der Studie2 selbst erschließen: 

• 61 Unternehmen mit insgesamt 

ca. 2.900 Mitarbeitern3 haben an 

dem Pilotprogramm teilgenom-

men. 

• Es handelt sich überwiegend um 

kleinere Unternehmen: 66% der 

Unternehmen haben maximal 25 

Mitarbeiter. 

• Ein großer Teil der Unternehmen 

stammt aus den Branchen, in de-

nen Teilzeitarbeit schon seit län-

gerem recht verbreitet ist (über 

50% aus Marketing, Dienstleis-

tung, Nonprofit, Gesundheitswe-

sen), nur vier der teilnehmenden 

Unternehmen sind produzierende 

Unternehmen. 

• Die Unternehmen haben den Mit-

arbeitern eine Reduzierung von 

durchschnittlich fünf auf durch-

schnittlich vier Arbeitstage pro 

Woche, entsprechend ca. 80% der 

zuvor geltenden Arbeitszeit, zuge-

standen bei Beibehaltung des vol-

len Entgelts. 

• Die Studie erstreckte sich über 

einen Zeitraum von sechs Mona-

ten von Juni bis Dezember 2022. 

• 92% der teilnehmenden Unter-

nehmen sagen am Ende der Stu-

Vier-Tage-Woche: Was uns die aktuellen Ergebnisse der britischen Studie wirklich sagen 

Die in dieser Woche veröffentlichten 

Ergebnisse einer britischen Studie 

zur Vier-Tage-Woche haben in den 

Medien große Resonanz gefunden. 

Teilweise wurde geradezu eupho-

risch berichtet, Die NRW-Landes-

vorsitzende des DGB hält deshalb 

schon die Einführung der Vier-Tage-

Woche bei vollem Lohnausgleich für 

angebracht. 

 

Bei genauerem Hinsehen geben die 

Ergebnisse der Studie weniger Anlass 

für solche Euphorie - was allerdings 

keinesfalls bedeutet, dass verkürzte 

Arbeitszeiten oder auch eine Vier-

Tage-Woche nicht sinnvoll sein könn-

ten. Es gilt nur genauer hinzusehen, 

was mit einer Vier-Tage-Woche wirk-

lich unter den jeweils vorliegenden 

Voraussetzungen erreicht werden 

kann. 

 

Unser Geschäftsführender Partner, 

Dr. Burkhard Scherf, beschreibt in 

diesem Beitrag, welche Erkenntnisse 

die britische Studie tatsächlich liefert 

und welche Rückschlüsse daraus ge-

zogen werden können. In einem 

nachfolgenden, zweiten Newsletter 

zum Thema Vier-Tage-Woche wird er 

dann noch konkrete Gestaltungskri-

terien und –optionen für Modelle mit 

verkürzter Arbeitszeit darstellen. 

 

 

Wir wünschen eine anregende Lektü-

re! 

 

Ihr Team von SSZ Beratung 

Britische Studie zur Vier-Tage-Woche – Was können wir daraus mitnehmen?  

1: https://www.zeit.de/arbeit/2023-02/vier-tage-woche-produktivitaet-pilotprojekt, abgerufen am 23.2.23 

2: The results are in: The UK’s four-day-week pilot, 4 day week global, February 2023 

3: Mit dem zur sprachlichen Vereinfachung verwendeten Begriff „Mitarbeiter“ sind Personen jeglichen Geschlechts gemeint. 
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die, dass sie die Vier-Tage-Woche 

fortführen möchten. 

• Bei 23 der teilnehmenden Unter-

nehmen lag der Umsatz am Ende 

der Studie gemittelt um 1,4% 

über dem Umsatz zu Beginn der 

Studie. Bei 24 anderen Unterneh-

men aus der Studie war der Um-

satz in der Zeitdauer der Studie 

um 34,5% höher als in einer nicht 

genauer definierten Vergleichs-

periode. 

• Die durchschnittliche Rate von 

Kündigungen seitens der Mitar-

beiter sank von 2 pro 100 Mitar-

beiter auf 0,8 gegenüber einer 

nicht genauer definierten Ver-

gleichsperiode. 

• Die Abwesenheitsrate (Krankheit 

und andere Faktoren) sank von im 

Durchschnitt von 2 auf 0,7 Tage 

pro Mitarbeiter und Monat ge-

genüber einer nicht genauer defi-

nierten Vergleichsperiode. 

• Die teilnehmenden Mitarbeiter 

berichten von einem abnehmen-

den Stress-Level (von im Mittel 

3,07 auf 2,74 auf einer Skala von 

1 bis 5), einer Abnahme von Er-

schöpfungssymptomen 

(Müdigkeit, Frustration u.ä.), ge-

stiegener Zufriedenheit mit der 

Arbeit (von im Mittel 7,12 auf 

7,69 auf einer Skala von 0 bis 10) 

und reduzierten Konflikten zwi-

schen Arbeit und Familienleben.  

• 90% der an der Befragung teil-

nehmenden Mitarbeiter möchten 

ihre veränderte Arbeitszeit beibe-

halten, sogar 96% bevorzugen 

eine Vier- gegenüber einer Fünf-

Tage-Woche.  

Offene Fragen 

Einige Fragen bleiben für mich aber 

auch offen: 

• Es wird nicht ganz klar, ob die Ar-

beitszeiten der Mitarbeiter, wie in 

der Kurzzusammenfassung der 

Studie postuliert wird, wirklich 

auf 80% reduziert wurden. In der 

Studie heißt es, dass man den 

beteiligten Unternehmen die Frei-

heit lassen wollte, die Form der 

Arbeitszeitreduzierung selbst zu 

wählen (sehr sinnvoll!). Bedin-

gung war lediglich, dass die Ar-

beitszeitreduzierung bedeutsam 

(im Original: „meaningful“) sein 

musste. Ob also z.B. der frei Tag 

zumindest zum Teil durch verlän-

gerte Arbeitszeiten an anderen 

Tagen „erkauft“ wurde, ist nicht 

wirklich klar, wäre aber für Rück-

schlüsse auf die Funktionsweise 

und Wirksamkeit der Idee der Vier

-Tage-Woche durchaus relevant. 

Tatsächlich zeigt sich später im 

Text der Studie, dass laut Befra-

gung der Mitarbeiter ihre Wo-

chenarbeitszeit im Durchschnitt 

von 38 auf 34 Stunden gesunken 

sei, eine Reduktion um ca. 10,5%. 

• Es ist aus den vorliegenden Tex-

ten nicht nachvollziehbar, wie die 

Vergleichsperioden definiert wur-

den, die für den Vergleich von 

Umsatzzuwachs, Kündigungen 

und Abwesenheitsrate herange-

zogen wurden. Auch wird nicht 

klar, warum für einen Teil der Un-

ternehmen der Umsatzzuwachs 

im Vergleich zum Beginn der Stu-

die und für einen anderen Teil im 

Vergleich zu einer solchen Ver-

gleichsperiode ermittelt wird. 

• Das Konzept der hier verwende-

ten Abwesenheitsrate („absen-

teeism, measured as sick and per-

sonal days“) bleibt unklar. Offen-

sichtlich ist wegen des Zusatzes 

„and personal days“, dass hier 

nicht nur Krankheitstage gezählt 

werden. Was – neben Krankheit – 

hier hineinfällt und als „personal 

days“ bezeichnet wird, ist nicht zu 

erkennen. 

Ein zunächst irritierender Wider-

spruch zu den großen Schlagzeilen 

zur Studie ist, dass laut Befragung 

der Mitarbeiter die tatsächliche An-

zahl gearbeiteter Arbeitstage pro 

Woche im Verlauf des Experiments 

von 4,86 auf 4,52 gesunken ist. Da-

mit wären die beteiligten Mitarbeiter 

im Mittel dann doch noch recht weit 

weg von einer wirklichen Vier-Tage-

Woche und noch weiter von einer 

20%igen Reduzierung ihrer Arbeits-

zeit bei vollem Entgeltausgleich. Im-

merhin 15% der befragten Mitarbei-

ter sagten, dass sie tatsächlich insge-

samt länger Arbeiten würden als zu-

vor.  

Was können wir aus der Studie ler-

nen? 

Gerade weil so viel über die Studie 

publiziert wurde und manches davon 

sich nicht ganz mit den wirklichen 

Ergebnissen der Studie deckt, müs-

sen wir, bevor wir die richtigen 

Schlussfolgerungen aus ihr ziehen, 

zunächst noch einmal drei Punkte 

festhalten, die sich nicht aus der Stu-

die ableiten lassen: 

• Die Studie weist nicht nach, dass 

die Vier-Tage-Woche zu wachsen-

dem Umsatz führt. 1,4% Umsatz 

mehr am Ende einer Sechs-

Monats-Periode ist nicht viel, erst 

recht nicht in Zeiten relativ hoher 

Inflation. 34,5% mehr als in einer 

Vergleichsperiode klingt sehr viel, 

wir wissen aber leider nicht, wie 

diese Vergleichsperiode ermittelt 

wurde und wie vergleichbar sie 

jeweils war. Zudem ließe sich eine 

solche Aussage nur erhärten, 

wenn parallel die Umsätze von 

Unternehmen verfolgt würden, 

die an einer Fünf-Tage-Woche 

festgehalten haben.  

• Die Studie weist nicht nach, dass 

die Vier-Tage-Woche zu erhöhter 

Produktivität führt. Der Gedanke 

liegt zwar nahe und ich möchte 

ihm auch nicht grundsätzlich wi-

dersprechen. Es ist nur so, dass 

die Studie keine Auskunft über 
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die Entwicklung der Produktivität 

liefert, weil Produktivität der Ar-

beitszeit hier nicht systematisch 

untersucht wurde. 

• Es ist noch offen, ob die für die 

Unternehmen insgesamt positiven 

Ergebnisse des Pilotprojekts auch 

auf lange Sicht fortbestehen wer-

den. Im Bericht zur Studie wird 

davon gesprochen, dass die Unter-

nehmen teilweise mit ihren Mitar-

beitern vereinbart haben, dass 

bestimmte Produktivitätsfort-

schritte erreicht werden müssen, 

um die Vier-Tage-Woche bei vol-

lem Lohnausgleich möglich zu 

machen. Das attraktive Ziel des 

zusätzlichen freien Tages hat hier-

bei offenbar genügend Energien 

freigesetzt, um die Verbesserun-

gen möglich zu machen. Interes-

sant zu sehen wird sein, ob solche 

Fortschritte auch langfristig 

durchgehalten werden und wie 

sich dies für neue Mitarbeiter dar-

stellt, die von vorneherein auf 

Basis einer Vier-Tage-Woche ein-

gestellt werden. 

Und wir sollten uns auch klar ma-

chen, dass eine solche Studie mit 61 

Unternehmen und ca. 2.900 Mitarbei-

tern schon grundsätzlich zu klein an-

gelegt ist, um repräsentative Aussa-

gen liefern zu können. Zumal die Teil-

nehmer an der Studie nicht zufällig 

ausgewählt sind, sondern aus Unter-

nehmen bestehen, die sich für dieses 

Thema interessiert haben, also ziem-

lich sicher überdurchschnittlich gute 

Voraussetzungen für die Umsetzung 

einer Vier-Tage-Woche bieten. 

Dennoch sind solche Studien aus mei-

ner Sicht wertvoll, weil dort über-

haupt einmal eine empirische Ausei-

nandersetzung mit Alternativen zur 

klassischen Fünf-Tage-Woche in Voll-

zeit stattfindet und Daten dazu ge-

sammelt sowie ausgewertet werden. 

Folgende Ergebnisse halte ich – auch 

auf Basis unserer ebenfalls nicht re-

präsentativen Erfahrungswerte aus 

sehr vielen Projekten zum Thema 

Arbeitszeit in Deutschland, Öster-

reich und der Schweiz, aber auch auf-

grund von vorliegenden Untersu-

chungen wie z.B. den Arbeitszeitre-

ports der Bundesanstalt für Arbeits-

schutz und Arbeitsmedizin – für plau-

sibel und mit guter Wahrscheinlich-

keit auch auf andere Organisationen 

übertragbar: 

• Sehr viele Mitarbeiter finden die 

Möglichkeit reduzierter Arbeits-

zeiten sehr attraktiv und das ins-

besondere dann, wenn sie mit 

einer reduzierten Anzahl von Ar-

beitstagen im Durchschnitt pro 

Woche einhergehen. Vor dem Hin-

tergrund des Fachkräftemangels 

lohnt es sich also für viele Unter-

nehmen darüber nachzudenken, 

wie sie sich durch neue Arbeits-

zeitmodelle attraktiv machen kön-

nen für qualifizierte Mitarbeiter. 

Potentielle Benefits für die Unter-

nehmen sind eine Reduzierung 

der ungewollten Fluktuation, re-

duzierte Recruiting-Kosten und 

eine Vermeidung von Umsatzver-

lusten aufgrund von unbesetzten 

Stellen. 

• Es ist anzunehmen, dass mit einer 

geringeren Arbeitsbelastung 

durch reduzierte Arbeitszeit und 

mehr freie Tage die Krankheits-

quote sinken wird. Aus den briti-

schen Studienergebnissen quanti-

tative Rückschlüsse darauf zu zie-

hen, halte ich für nicht möglich, 

zumal sich solche Effekte vor al-

lem langfristig bewähren müssen. 

• Die Studie liefert zusätzliche An-

haltspunkte für positive Wirkun-

gen verkürzter Arbeitszeiten, die 

ich auch vorher schon für plausi-

bel gehalten habe: 

- Es ist einfacher, über eine kür-

zere Arbeitszeit eine höhere 

Produktivität aufrechtzuerhal-

ten als über den Zeitraum ei-

ner klassischen Vollzeitbe-

schäftigung 

- Die subjektive Wahrnehmung 

der Mitarbeiter zur Arbeitsbe-

lastung und damit einherge-

henden privaten Konflikten 

wird sich mit verringerter Ar-

beitszeit verbessern, damit 

auch die Arbeitszufriedenheit 

- Damit erhöht sich auch die 

Wahrscheinlichkeit, dass Mitar-

beiter bei einem Unternehmen 

mit verkürzter Arbeitszeit län-

ger bleiben werden und nicht 

aktiv nach einem attraktiveren 

Arbeitgeber suchen 

Interessant ist auch, was wir in der 

Studie darüber lesen, wie die teilneh-

menden Unternehmen versuchen, 

trotz verringerter Arbeitszeiten das 

vorhandene Leistungsniveau auf-

rechtzuerhalten. Die Mehrheit der 

Unternehmen hat Programme zur 

Erhöhung der Produktivität gestar-

tet. Inhaltlich ging es dabei um The-

men wie effizientere Meetings, Redu-

zierung der Anzahl verschickter E-

Mails, Umsetzung von Maßnahmen 

der Prozessoptimierung, vermehrte 

Automatisierung von Aufgaben und 

Verbesserung der internen Zusam-

menarbeit. Alles gute und relevante 

Ansatzpunkte. Es stellt sich allerdings 

die Frage, ob solche Optimierungspo-

tentiale – wenn sie denn vorhanden 

sind – nicht auch ohne die Einführung 

einer Vier-Tage-Woche gehoben wer-

den könnten oder sollten. Offenbar 

haben die Unternehmen die Viert-

Tage-Woche in diesem Zusammen-

hang auch als Anreizinstrument gese-

hen, um die Mitarbeiter zur Identifi-

zierung und Umsetzung solcher Maß-

nahmen zu motivieren. 

Fazit: Was nehmen wir mit? 

Wir sollten uns vor der überborden-

den Euphorie hüten, die in manchem 

Presseartikel über die Chancen und 

Möglichkeiten der Vier-Tage-Woche 

verbreitet werden. Bei erstem Lesen 

dieser Berichte konnte man die Über-
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zeugung gewinnen, dass wir prob-

lemlos alle 20% weniger Arbeitszeit 

aufbringen könnten, ohne dadurch 

auch nur den geringsten Verlust bei 

den Arbeitsergebnissen zu erleiden. 

Was ja nichts anderes bedeutet als: 

Alle Arbeitnehmer könnten problem-

los 25% mehr Output pro Arbeits-

stunde generieren, wenn sie nur kür-

zere Arbeitszeiten hätten. Es mag 

Geschäftsmodelle geben, in denen 

das möglich ist. Für das typische Un-

ternehmen in Deutschland, Öster-

reich oder der Schweiz gilt das sicher 

nicht. Und am allerwenigsten für ein 

produzierendes Unternehmen in ei-

nem dieser (im weltweiten Vergleich) 

Hochlohnländer, das sich seit mindes-

tens 20 Jahren permanent optimie-

ren muss, um im harten internationa-

len Wettbewerb konkurrenzfähig zu 

bleiben. 

Es ist sicher kein Zufall, dass sich an 

der aktuellen britischen Studie nur 

sehr wenige produzierende Unter-

nehmen beteiligt haben. Es wird in 

der Regel nicht möglich sein, in ei-

nem produzierenden Betrieb in vier 

Tagen bei unveränderter täglicher 

Betriebszeit die gleichen Mengen zu 

produzieren wie zuvor an fünf Tagen. 

Dann lässt sich die Vier-Tage-Woche 

für die Beschäftigten nur dadurch 

realisieren, dass pro Tag weniger Mit-

arbeiter anwesend sind. Und das 

führt in einer Produktion meistens zu 

Problemen und verringertem tägli-

chen Output. Oder es müssten pro-

portional zur Arbeitszeitverkürzung 

mehr Mitarbeiter beschäftigt werden 

mit entsprechend erhöhten Personal-

kosten. 

Es gibt sehr wohl interessante Aspek-

te, die für die Idee einer Arbeitszeit-

verkürzung (ob als Vier-Tage-Woche 

oder in anderer Form) sprechen – 

man muss nur im Einzelfall sehr ge-

nau abwägen, welche Form der Ar-

beitszeitverkürzung im eigenen Kon-

text die besten Potentiale bietet und 

wie viel Entgeltkompensation tat-

sächlich wirtschaftlich vertretbar sein 

wird. Dass dabei in der Mehrheit der 

Fälle herauskommt, dass man sich 

20% Arbeitszeitverkürzung bei vol-

lem Entgeltausgleich leisten kann, 

bezweifle ich allerdings. 

Welche Überlegungen zur Umset-

zung einer Arbeitszeitverkürzung 

(oder noch allgemeiner: Zur Steige-

rung der Arbeitgeberattraktivität 

über innovative Arbeitszeitmodelle) 

können oder sollen wir nun konkret 

im eigenen Unternehmen anstellen? 

Auch das ist nicht in ganz wenigen 

Sätzen zu beantworten und soll des-

halb Thema unseres nächsten 

Newsletters sein. 

 

Interessieren Sie sich für Möglichkei-

ten einer attraktiven Arbeitszeitge-

staltung in Ihrer Organisation? Haben 

Sie Fragen zur Arbeitszeitgestaltung, 

Schicht– oder Personaleinsatzpla-

nung?   

Wenden Sie sich gerne  direkt an uns, 

per Email  

info@ssz-beratung.de  

oder rufen Sie an unter:  

+49. 89. 437 37-259.    

Dr. Burkhard Scherf studierte Infor-

matik und Betriebswirtschaft an der 

Rheinischen Friedrich-Wilhelm Uni-

versität in Bonn und promovierte 

zum Dr. rer. nat. an der Technischen 

Universität München. Es folgten 

drei Jahre Tätigkeit im Forschungs-

bereich der Siemens AG. Seit 1990 

beschäftigt er sich in unterschiedli-

chen Funktionen mit Arbeitszeitma-

nagement und Personaleinsatzpla-

nung: Als Software-Entwickler, Be-

rater, Projektleiter und in operati-

ver Führungsfunktion. Er ist Grün-

der und Geschäftsführender Part-

ner der SSZ Beratung, die Bera-

tungsleistungen im Bereich Perso-

naleinsatzplanung, Arbeitszeitflexi-

bilisierung und Personalbedarfsana-

lyse anbietet, sowie Autor diverser 

Veröffentlichungen zu den Themen 

Arbeitszeitgestaltung, Personalein-

satzplanung und demografischer 

Wandel. 
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