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I Zusammenfassung der wichtigsten Befunde 
 
 
 
 
 
 
1 Gesellschaftliche Verantwortung 

In der Hälfte aller Betriebe in Deutschland spielt das Thema der gesellschaftli-
chen Verantwortung (corporate social responsibility – CSR) bei der Leitung der 
Betriebe eine Rolle. Je größer die Betriebe sind, umso größer ist der Anteil der 
gesellschaftlichen verantwortlichen Betriebe. Bei den Großbetrieben (500 und 
mehr Beschäftigte) ist die Wahrnehmung gesellschaftlicher Verantwortung der 
Normalfall (85,2%). Die Betriebe im Dienstleistungsbereich, und hier insbeson-
dere die Betriebe der sozialen Dienstleistungen, liegen bei gesellschaftlicher 
Verantwortung deutlich vor dem Produzierenden Gewerbe; hier wiederum liegen 
die Großbetriebe des primären Sektors ganz vorne. Am wenigsten spielt gesell-
schaftliche Verantwortung eine Rolle bei den Betrieben des Baugewerbes und im 
Bereich der persönlichen Dienstleistungen. Im privatwirtschaftlichen Bereich 
spielt gesellschaftliche Verantwortung eine geringere Rolle als im Öffentlichen 
Dienst und im Non-Profit-Bereich. Während 82% der Dienstleistungsbetriebe im 
Non-Profit-Bereich und gut zwei Drittel (68,5%) der Betriebe und Dienststellen 
im öffentlichen Dienst gesellschaftlich engagiert sind, sind es in der Privatwirt-
schaft weniger als die Hälfte (46,4%) der Betriebe. 

Nur ein verhältnismäßig kleiner Teil der Betriebe (13,2% insgesamt und 
7,9% des privatwirtschaftlichen Sektors), für die gesellschaftliche Verantwor-
tung eine Rolle spielt, hat diese konsequent in die Unternehmensstrategie und  
-philosophie integriert. Hierbei handelt es sich vor allem um die großen Betriebe 
im sekundären Sektor und im Bereich der sozialen Dienstleistungen; für jeweils 
ein Viertel der engagierten Betriebe in diesen Bereichen trifft dies zu. Die Be-
triebe des Baugewerbes und aus dem Bereich der persönlichen Dienstleistungen 
bilden hierbei mit großem Abstand das Schlusslicht. Im privatwirtschaftlichen 
Bereich sind es vor allem die größeren Betriebe des sekundären Sektors und der 
unternehmensbezogenen Dienstleistungen sowie die kleineren Betriebe aus dem 
Bereich der sozialen und distributiven Dienstleistungen, die ihr gesellschaftliches 
Engagement unternehmensstrategisch verankert haben. Im Bereich des öffentli-
chen Dienstes (31,4%) und der Non-Profit-Betriebe (47,3%) dominieren hier 
eindeutig die sozialen Dienstleistungen.  
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Nur ein Fünftel der gesellschaftlich verantwortlichen Betriebe insgesamt 
und nur ein Siebtel der privatwirtschaftlichen Betriebe haben ihr gesellschaftli-
ches Engagement intern professionell organisiert. Im Non-Profit-Bereich sind es 
hingegen fast zwei Drittel und im Öffentlichen Dienst mehr als 40 %. Die Be-
triebe aus dem Bereich der sozialen Dienstleistungen (ein Drittel) und des se-
kundären Sektors (27,7%) stehen hier klar an der Spitze. Sehr schwach vertreten 
ist dieser „Verantwortungstyp“ wiederum im Baugewerbe und im Bereich der 
persönlichen Dienstleistungen. 

Zwei Drittel der gesellschaftlich verantwortlichen Betriebe (mit 61% aller 
Beschäftigten) engagiert sich besonders im Bereich der betrieblichen Personal 
und Sozialpolitik. Hier sind die Unterschiede in den Wirtschaftszweigen nicht so 
stark ausgeprägt. Besonders stark vertreten ist dieser Verantwortungstyp in den 
Betrieben des primären (77,2 %) und sekundären Sektors (76%) – knapp gefolgt 
von den Betrieben der sozialen Dienstleistungen (73,1 %). Das Schlusslicht bil-
den etwa gleich auf der Bereich des Handels (59,1%) und die persönlichen 
Dienstleistungen (60,8%).  

Die Zugehörigkeit zu einem größeren Unternehmen hat einen positiven Ein-
fluss auf das gesellschaftliche Engagement von Klein- und Mittelbetrieben 
(KMU). Kleine und mittlere Betriebe (1-249 Beschäftigte) engagieren sich häu-
figer und umfassender gesellschaftlich, wenn es sich nicht um eigenständige, 
sondern um Teilbetriebe eines Unternehmens handelt.  

Je mehr das gesellschaftliche Engagement der Betriebe professionell orga-
nisiert und unternehmensstrategisch verankert ist, desto weniger handelt es sich 
dabei um eigentümer-, sondern vielmehr um managementgeführte Betriebe. Ob 
ein Betrieb sich gesellschaftlich engagiert, ist nicht wesentlich an das persönliche 
Engagement des Eigentümers gebunden beziehungsweise davon abhängig. Die 
Wahrnehmung gesellschaftlicher Verantwortung ist inzwischen eher integrierter 
Bestandteil einer vor allem auf größere managementgeführte Betriebe und Un-
ternehmen zugeschnittenen Unternehmensstrategie und -philosophie als ein an 
die Person des Eigentümers oder der Unternehmensleitung gebundenes freiwilli-
ges Engagement. 

Tarifbindung sowie Existenz eines Betriebs- oder Personalrat haben einen 
positiven Einfluss auf das gesellschaftliche Engagement der Betriebe. Es besteht 
ein deutlicher Zusammenhang zwischen gesellschaftlicher Verantwortung der 
Betriebe und der Regulation der Arbeitsverhältnisse durch Tarifbindung und 
betriebliche Interessenvertretung. Der Anteil gesellschaftlich verantwortlicher 
Betriebe ist unter den tarifgebundenen mit einem Betriebs- oder Personalrat 
deutlich größer als der von anderen Betrieben. Je umfassender sie ihr gesell-
schaftliches Engagement unternehmensstrategisch integrieren, umso stärker sinkt 
ihr Anteil bei den Betrieben, die weder tarifgebunden sind noch einen Betriebs- 
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oder Personalrat haben. Der von Betriebs- oder Personalrat ausgehende Einfluss 
auf die Wahrnehmung gesellschaftlicher Verantwortung ist stärker als der mit 
einer Tarifbindung verbundene. 

Gesellschaftliche Verantwortung spielt also vor allem bei der Leitung von 
größeren managementgeführten und stark regulierten Betrieben und denjenigen 
kleinen und mittelgroßen Betrieben, die Teil eines Unternehmens sind, eine 
wichtige Rolle. Weit mehr als zwei Drittel aller Beschäftigten (70%) arbeiten in 
gesellschaftlich verantwortlichen Betrieben. Mehr als ein Viertel der gesell-
schaftlich engagierten Betriebe, aber nur jeder zehnte Betrieb der Kontrastgruppe 
verzeichnete 2007 gegenüber 2002 einen Beschäftigungszuwachs. Der Anteil der 
Beschäftigten in den gesellschaftlich engagierten Betrieben ist im Zeitraum 2002 
- 2007 leicht überdurchschnittlich gestiegen. Der prozentuale Beschäftigtenzu-
wachs liegt jedoch nur gering über dem der gesellschaftlich nicht engagierten 
Betriebe. Gesellschaftliche Verantwortung hat insgesamt betrachtet einen leicht 
positiven Einfluss auf die Beschäftigungsentwicklung.  

Beschäftigte, die 50 Jahre und älter sind, werden in der betrieblichen Perso-
nal- und Sozialpolitik von gesellschaftlich verantwortlichen Betrieben deutlich 
stärker berücksichtigt als von anderen Betrieben. Für prozentual fast doppelt so 
viele dieser Betriebe ist dies ein wichtiges oder sehr wichtiges Anliegen. Bezo-
gen auf die Betriebe, die ihr gesellschaftliches Engagement unternehmensstrate-
gisch integrieren, ist dies sogar für mehr als drei Viertel der Fall. Zugleich zeigen 
gesellschaftlich verantwortliche Betriebe eine größere Sensibilität im Hinblick 
auf Probleme bei der Beschäftigung von Älteren. Je anspruchsvoller und profes-
sioneller die Betriebe ihr Engagement umsetzen, umso mehr scheinen diese für 
Probleme sensibilisiert, die sich für die Beschäftigung von Älteren faktisch stel-
len. Ganz oben stehen hier zu hohe Lohnkosten, eingeschränkte Kündbarkeit, 
keine längerfristige Perspektive, zu hohe Fehlzeiten und eingeschränkte psychi-
sche Belastbarkeit. Diese Befunde sprechen dafür, dass es gerade dieses ausge-
prägte Problembewusstsein der gesellschaftlich besonders engagierten Betriebe 
ist, welches für sie in weit überdurchschnittlichem Maße die Berücksichtigung 
von älteren Beschäftigten im Rahmen der betrieblichen Personal- und Sozialpoli-
tik zu einem wichtigen Anliegen macht. 

Für gesellschaftlich verantwortliche Betriebe sind insbesondere solche 
Kompetenzmerkmale von Beschäftigten wichtiger als für andere Betriebe, die 
mit einem hohen Maß an Eigenverantwortung, Selbstorganisation und Flexibili-
tät verbunden sind: Psychische Belastbarkeit, Kreativität, Teamfähigkeit, Lern-
fähigkeit, Theoretisches Wissen und Lernbereitschaft. Hinsichtlich der Frage, 
welche Kompetenzmerkmale eher jüngeren oder eher älteren Beschäftigten zu-
geschrieben werden, unterscheiden sich gesellschaftlich engagierte und nicht 
engagierte Betriebe kaum. Insgesamt betrachtet schreiben die Betriebe unabhän-
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gig davon, ob sie sich gesellschaftlich engagieren oder nicht, körperliche Belast-
barkeit, Lernfähigkeit und Lernbereitschaft eher den jüngeren, Erfahrungswissen, 
Arbeitsmoral und -disziplin, Qualitätsbewusstsein und Loyalität eher den älteren 
Beschäftigten zu. Allerdings unterscheiden sie sich zum Teil in der jeweiligen 
Stärke der Zuschreibungen.  

Je anspruchsvoller sich die Betriebe gesellschaftlich verantwortlich enga-
gieren, umso mehr dominieren gut geregelte Arbeitszeitarrangements und umso 
weniger Überstunden werden geleistet. Im Durchschnitt leistete in einer üblichen 
Woche im September 2007 jeder Beschäftigte 1 Überstunde pro Woche. Bei den 
Betrieben, für die das Thema der gesellschaftlichen Verantwortung eine Rolle 
spielt, sind es 0,9 Stunden pro Woche gegenüber 1,2 Stunden pro Woche in der 
Kontrastgruppe. Bei den Betrieben, die ihr gesellschaftliches Engagement intern 
organisieren beziehungsweise unternehmensstrategisch integrieren, sind es nur 
noch 0,7 beziehungsweise 0,6 Stunden/Woche, also anteilig etwa halb soviel wie 
bei den nicht gesellschaftlich engagierten Betrieben!  

Die Arbeitszeitarrangements sind in gesellschaftlich engagierten Betrieben 
insgesamt gesehen stärker reguliert als in nicht engagierten Betrieben. Dies gilt 
insbesondere für Regelungen durch Betriebsvereinbarung (28% gegenüber 16%) 
und Tarifverträge (27,3% gegenüber 20,7%). Diese Tendenz verstärkt sich deut-
lich in dem Maße, wie die Betriebe ihr Engagement intern organisieren oder 
unternehmensstrategisch integrieren. Auch der Anteil der gesellschaftlich enga-
gierten Betriebe, die ihre Arbeitszeitkonten vollständig und damit erwartbar 
funktionstüchtig geregelt haben, ist mit 42,2% deutlich größer ist als bei der 
Kontrastgruppe (29,8%). Der Anteil der Betriebe mit vollständig geregelten 
Arbeitszeitkonten steigt bei den Betrieben, die die Umsetzung ihres Engage-
ments intern organisiert und unternehmensstrategisch integriert haben, auf fast 
60%. 

Gesellschaftlich engagierte Betriebe bewältigen Schwankungen der Nach-
frage oder Geschäftstätigkeit anders als die Kontrastgruppe. Insbesondere perso-
nelle Maßnahmen spielen in diesem Zusammenhang – vor allem bei denjenigen 
Betrieben, die ihr Engagement unternehmensstrategisch integriert haben – eine 
bedeutend größere Rolle. Da dies auch zugleich diejenigen Betriebe sind, die 
zwischen 2002 und 2007 überdurchschnittlich häufig einen Beschäftigungszu-
wachs verzeichnet haben, ist davon auszugehen, dass es sich hierbei überwie-
gend um Neueinstellungen handelt. Auch Veränderungen in der Arbeitsorganisa-
tion finden bei gesellschaftlich engagierten Betrieben durchgängig deutlich häu-
figer statt als bei nicht engagierten Betrieben. Hinsichtlich einer Bewältigung 
von Schwankungen über Veränderungen der Arbeitszeitarrangements unter-
scheiden sich engagierte und nicht engagierte Betriebe nur geringfügig und hin-
sichtlich technischer Variationen so gut wie gar nicht.  
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Gesellschaftlich verantwortliche Betriebe engagieren sich in mehreren Ak-
tivitätsfeldern gleichzeitig. Sie setzen ihr Engagement zunehmend in einem 
ganzheitlichen, d.h. die interne und externe Dimensionen integrierenden Ansatz 
um. In den meisten Fällen (71,3%) bezieht sich das gesellschaftliche Engage-
ment der Betriebe auf Kunden- und/oder Lieferantenbeziehungen. Mit zuneh-
mender Betriebsgröße nimmt die Bedeutung dieser Engagementform ab. Betrieb-
liche Personal- und Sozialpolitik, die interne Dimension der gesellschaftlichen 
Verantwortung, steht mit 57,5% an zweiter Stelle, gewinnt aber mit zunehmen-
der Betriebsgröße deutlich an Bedeutung (89,5% der Großbetriebe geben diese 
Engagementform an). Etwas mehr als die Hälfte (55,2%) der gesellschaftlich 
verantwortlichen Betriebe engagiert sich weitgehend unabhängig von der Be-
triebsgröße mit Spenden, Sponsoring und der Förderung von Aktivitäten im 
näheren räumlich-sozialen Umfeld des Betriebes. Ein Engagement im weiteren 
betrieblichen Umfeld (überregionale und/oder internationale Angelegenheiten, 
Umweltschutz- und Ressourcenschonung) ist am wenigsten verbreitet (40,6%) 
und ganz überwiegend Sache der Großbetriebe (64,5%), vorwiegend im Produ-
zierenden Gewerbe (84,3% gegenüber 51,2% im Dienstleistungsbereich). Im 
Vergleich zwischen produzierendem Gewerbe und Dienstleistungsbereich variie-
ren die sonstigen Engagementformen in ihrer Bedeutung kaum.  

Bei der Umsetzung des gesellschaftlichen Engagements im Bereich der Per-
sonal- und Sozialpolitik steht der klassische Ansatz in Form von Maßnahmen zur 
Arbeitssicherheit, Gesundheitsfürsorge und betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dung an der Spitze (93%). An zweiter Stelle folgt ein moderner Human Ressour-
ce Ansatz, der Maßnahmen der alternsgerechten Organisation der Arbeit und 
Arbeitszeiten, des dauerhaften Erhalts der Beschäftigungsfähigkeit sowie der 
Förderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie praktiziert (79%). Ein An-
satz, der schwerpunktmäßig auf übertarifliche Sozialleistungen und Entlohnung 
sowie Beteiligung der Beschäftigten an betrieblichen Entscheidungen setzt, liegt 
an dritter Stelle (68,4%). Knapp 18% der im Bereich der betrieblichen Personal- 
und Sozialpolitik besonders engagierten Betriebe fördert das ehrenamtliche En-
gagement der Beschäftigten. 

Überdurchschnittlich stark sind das Management sowie die hoch- und mit-
tel-qualifizierten Beschäftigtengruppen in das gesellschaftliche Engagement im 
Bereich der betrieblichen Personal- und Sozialpolitik einbezogen. Beschäftigte 
im Alter von 50 Jahren und mehr sind durchschnittlich, Behinderte, Beschäftigte 
mit Migrationshintergrund und Geringqualifizierte demgegenüber nur schwach 
einbezogen. 

Die im Bereich der betrieblichen Personal- und Sozialpolitik gesellschaft-
lich engagierten Betriebe halten dieses Engagement ganz überwiegend für wich-
tig beziehungsweise sehr wichtig für ihren wirtschaftlichen Erfolg. Im Produzie-
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renden Gewerbe trifft dies für fast 90% und im Dienstleistungsbereich für drei 
Viertel dieser Betriebe zu. Vor allem Großbetriebe schätzen ihr Engagement in 
der betrieblichen Personal- und Sozialpolitik als wichtig oder sehr wichtig für die 
Rekrutierung von qualifizierten Nachwuchskräften ein. Sind es in der Betriebs-
größenklasse mit 500 und mehr Beschäftigten fast 90%, so trifft dies auch bei 
den Kleinstbetrieben mit 1-19 Beschäftigten immerhin noch auf zwei Drittel der 
Betriebe zu. 

Gesellschaftlich verantwortlich handelnde Betriebe sind wirtschaftlich er-
folgreicher. Bei mehr als zwei Drittel und in NRW sogar bei gut drei Viertel aller 
Betriebe, die ihren wirtschaftlichen Erfolg in den letzten zwei Jahren als gut 
beurteilen, handelt es sich um gesellschaftlich engagierte Betriebe. Von denjeni-
gen Betrieben, die ihr Engagement unternehmensstrategisch integriert haben, 
schätzen anteilsmäßig gut 2,5mal und in Nordrhein-Westfalen 4,5mal soviel wie 
die Kontrastgruppe ihren wirtschaftlichen Erfolg als gut ein.  
 
 
2 Betriebs- und Arbeitszeiten 

Die Betriebszeiten sind gegenüber 2003 um 4,5 Stunden pro Woche gestiegen 
und gegenüber 2005 konstant geblieben. Während diese in 2003 58,1 und in 
2005 63,9 Wochenstunden betrugen, sind es in 2007 63,6 Wochenstunden. Dabei 
hat gegenüber 2005 das produzierende Gewerbe leicht zugelegt (von 64,8 auf 
66,0 Wochenstunden) und ist der Dienstleistungsbereich leicht abgefallen (von 
63,4 auf 62,3 Wochenstunden). Die Betriebszeiten steigen mit zunehmender 
Betriebsgröße. Dies gilt für das Produzierende Gewerbe (von 51,0 bis 77,7 Wo-
chenstunden) ebenso wie für den Dienstleistungsbereich (von 50,0 bis 87,0 Wo-
chenstunden). Überdurchschnittlich lange Betriebszeiten finden wir in den Groß-
betrieben der distributiven und sozialen Dienstleistungen (91,9 beziehungsweise 
79,0 Wochenstunden). Hierbei handelt es sich vor allem um die großen Betriebe 
im Bereich von Verkehr und Nachrichten (Bahn, Post) beziehungsweise die 
großen Krankenhäuser. Es folgt der traditionell betriebszeitstarke Sekundäre 
Sektor (72,3 Wochenstunden). Hier sind es insbesondere die Bereiche Chemie 
und Gummi, Fahrzeugbau und Metallererzeugung, die mit durchschnittlichen 
Betriebszeiten von 75,0, 79,3 beziehungsweise 77,9 Wochenstunden den hohen 
Durchschnitt der Betriebszeiten im Sekundären Sektor bestimmen.  

Der Entkoppelungsfaktor (wöchentliche Betriebszeit/vertragliche Wochen-
arbeitszeit von Vollzeitbeschäftigten) lag in 2005 in den Kleinbetrieben (1-19 
Beschäftigte) bei 1,0 und beträgt in 2007 1,3. Dies bedeutet, dass mittlerweile 
auch hier die Betriebszeiten von den individuellen Arbeitszeiten entkoppelt sind. 
Dies gilt für das Produzierende Gewerbe und den Dienstleistungsbereich glei-
chermaßen. Auch in den Mittelbetrieben (20-249 Beschäftigte) liegt der Entkop-
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pelungsfaktor mit durchschnittlich 1,7 leicht über dem, den wir in 2005 (1,6) 
ermittelt hatten. Dieser steigt mit zunehmender Betriebsgröße an. In den Großbe-
trieben (250 und mehr Beschäftigte) hat dieser schon einen Wert von 2,2. Dies 
bedeutet, dass dort jeder Arbeitsplatz 2,2mal besetzt ist. 

Die Betriebszeiten werden vorrangig von Schichtarbeit geprägt, die diese zu 
38,3% „determiniert“. Zu einem Drittel (33,6%) werden diese durch die effekti-
ven Arbeitszeiten (der Beschäftigten, die weder in Schichtarbeit noch in versetz-
ten Arbeitszeiten tätig sind) und zu über einem Viertel (28,1%) durch versetzte 
Arbeitszeiten konstituiert. Der Anteil von Schichtarbeit an der Betriebszeit steigt 
mit zunehmender Betriebsgröße (von 9,7% auf 51,3%), während der der effekti-
ven Arbeitszeiten mit zunehmender Betriebsgröße fällt (von 50,7% auf 23,0%). 
Versetzte Arbeitszeiten haben dagegen eine starke Prägekraft in den Kleinbetrie-
ben (39,6%) und fallen dann in den Mittel- und Großbetrieben auf rund ein Vier-
tel (24,1% beziehungsweise 25,7%) ab. 

In den Kleinbetrieben ist die Betriebszeit in 2007 gegenüber 2005 ausge-
weitet worden. Dies liegt zum einen in der Verlängerung der effektiven Arbeits-
zeiten der Vollzeitbeschäftigten (von 40,7 auf 41,8 Wochenstunden) und zum 
zweiten in der verstärkten Einführung von versetzten Arbeitszeiten begründet. 
Diese haben für das betriebliche Betriebszeitmanagement eine hohe Attraktivität, 
weil sie kostengünstiger als bezahlte Überstunden und Schichtarbeit sind; denn 
für diese Arbeitszeitformen müssen häufig Zuschläge gezahlt werden, die bei 
versetzten Arbeitszeiten entfallen. Darüber hinaus haben diese eine hohe Elasti-
zität, die sich auch darin zeigt, dass sie mittlerweile in allen Betriebsgrößenklas-
sen eingesetzt wird, um die Betriebszeiten zu verlängern oder das einmal etab-
lierte Niveau zu halten.  

Jeder dritte Betrieb (34,1%) in Deutschland und Nordrhein-Westfalen 
(30,6%) muss Schwankungen der Produktion und/oder Nachfrage bewältigen. 
Der Anteil der Schwankungsbetriebe nimmt im Produzierenden Gewerbe mit 
steigender Betriebsgröße zu (von 43,5% auf 51,6%). Im Dienstleistungsbereich 
ist der Trend nicht so eindeutig; dort ist der Anteil der „Schwankungsbetriebe“ 
bei den Großbetrieben (35,0%) niedriger als der bei den Mittelbetrieben (38,2%). 
Dies ist darin begründet, dass ein Teil der Großbetriebe im Dienstleistungsbe-
reich den öffentlichen Verwaltungen angehört, die Schwankungen weniger stark 
ausgesetzt sind (29,7%) als die Großbetriebe im Produzierenden Gewerbe 
(44,4%).  

Aufbau und Abbau von Überstunden ist das Instrument zur Bewältigung 
von Schwankungen, das weit vor allen anderen rangiert (BRD: 62,8%; NRW: 
54,5%). Dies gilt in der Bundesrepublik Deutschland insbesondere für das Pro-
duzierende Gewerbe (70,9%). Mit deutlichem Abstand belegen Einstellun-
gen/Entlassungen (BRD: 36,3%; NRW: 38,8%) den zweiten Rang. Dieses In-
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strument kommt im Dienstleistungsbereich etwas häufiger als im Produzierenden 
Gewerbe zum Einsatz. Es folgt die Arbeitsorganisation (BRD: 29,4%; NRW: 
32,9%). An vierter und fünfter Stelle rangieren das Ansammeln und Abfeiern 
von Zeitguthaben (BRD: 24,0%; NRW: 15,2%) sowie die Verlängerung und 
Verkürzung von versetzten Arbeitszeiten (BRD: 20,2%; NRW: 26,3%). Die 
Betriebe haben Schwankungen in 2007 in einem erheblich höheren Maße als in 
2005 mit personellen Maßnahmen bewältigt. Wir vermuten, dass diese – bis auf 
den „Dauerbrenner“ Überstundenarbeit – deutliche Umorientierung im Einsatz 
der Instrumente zur Bewältigung von Schwankungen auf den konjunkturellen 
Aufschwung zurückzuführen ist.  

Die Übersicht über die Entwicklung der einzelnen Arbeitszeitformen im 
Zeitraum von 2001 bis 2007 zeigt: Die vertragliche Wochenarbeitszeit der Voll-
zeitbeschäftigten ist in diesem Zeitraum von 37,4 auf 39,2 Wochenstunden ange-
stiegen. Die bezahlten Überstunden haben nur leicht zugenommen und sich auf 
dem Niveau von 1,0 Überstunde pro Beschäftigten pro Woche stabilisiert. Die 
Teilzeitbeschäftigung hat stetig zugenommen (von 20,1% auf 23,2%). Die Sams-
tagsarbeit ist leicht angestiegen (von 18,0% auf 21,5%), während die Sonntags-
arbeit leicht gefallen ist (von 11,0% auf 9,9%). Versetzte Arbeitszeiten haben 
relativ stark zugenommen (von 15,0% auf 24,3%). Schichtarbeit hat – nach ei-
nem hohen Wert in 2005 (21,0%) – in 2007 (18,6%) gegenüber 2001 (18,0%) 
leicht zugenommen. Arbeitszeitkonten haben sich nach einem rapiden Zuwachs 
in den letzten Jahren (von 40,0% in 2001 auf 48,0% in 2005) auf dem hohen 
Niveau von knapp unter 50 Prozent stabilisiert. Vertrauensarbeitszeit ist entge-
gen den Prognosen, die ihr eine „glänzende Zukunft“ voraussagten, nur leicht 
angewachsen (von 9,3% in 2005 auf 9,8% in 2007).  

Die vertragliche Wochenarbeitszeit der Vollzeitbeschäftigten ist in 2007 mit 
39,2 Wochenstunden gegenüber den Werten, die wir in 2001 und 2005 ermittel-
ten (37,4 beziehungsweise 38,8 Wochenstunden), deutlich gestiegen. Dies ist vor 
allem darin begründet, dass im Zeitraum von 2001 bis 2007 nach unseren Daten 
auch der Anteil der nicht tarifgebundenen Betriebe von 58% auf 73% der Betrie-
be angewachsen ist. In diesen sind die vertraglichen Wochenarbeitszeiten der 
Vollzeitbeschäftigten mit 40,3 Wochenstunden deutlich höher als in den tarifge-
bundenen Betrieben, bei denen der Vergleichswert bei 38,8 Wochenstunden 
liegt. Auch werden in den nicht tarifgebundenen Betrieben mit 1,4 Überstunden 
pro Vollzeitbeschäftigten deutlich mehr bezahlte Überstunden geleistet als in den 
tarifgebundenen Betrieben, die auf einen Vergleichswert von 1,1 bezahlten 
Überstunden kommen.  

Im Produzierenden Gewerbe entfallen auf jeden Beschäftigten in der Bun-
desrepublik Deutschland mehr als doppelt (1,6 Stunden) und in Nordrhein- 
Westfalen sogar mehr als dreimal soviel bezahlte Überstunden (2,1 Stunden) wie 
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im Dienstleistungsbereich (BRD: 0,6 Stunden; NRW: 0,6 Stunden). Über drei 
Viertel (77,0%) aller bezahlten Überstunden werden in Klein- und Mittelbetrie-
ben erbracht. Bezahlte Überstundenarbeit ist also vor allem ein Phänomen der 
Klein- und Mittelbetriebe.  

Samstagsarbeit ist zum Teil Überstundenarbeit. Darauf verweist der Befund, 
dass in Betrieben mit Samstagsarbeit deutlich mehr Überstunden (1,2) geleistet 
werden als in den Betrieben, die samstags nicht produzieren (0,8). Demgegen-
über unterscheiden sich Betriebe mit Sonntagsarbeit hinsichtlich ihres Überstun-
denaufkommens nicht nennenswert von denen, die sonntags nicht produzieren 
(1,0 Stunden: 0,9 Stunden). Anders als Samstagsarbeit ist Sonntagsarbeit häufig 
Schichtarbeit. Die Beschäftigten, die in kontinuierlichen Schichtsystemen tätig 
sind und damit zwingend auch an Sonntagen arbeiten müssen, machen knapp 
zwei Drittel (64,0%) der Sonntagsbeschäftigten aus. 

Versetzte Arbeitszeiten haben nicht nur in der Bundesrepublik Deutschland, 
sondern auch in anderen europäischen Ländern an Bedeutung gewonnen; denn 
mit versetzten Arbeitszeiten können relativ kurzfristig die gewünschten Be-
triebszeiten eingerichtet werden, die von überlangen Wochenarbeitszeiten bis an 
und teilweise sogar über das Niveau von Zwei-Schicht-Systemen reichen. Teil-
weise ersetzen versetzte Arbeitszeiten sogar Schichtarbeit, weil diese flexibler 
und preiswerter als Schichtarbeit einsetzbar sind. Die tägliche Dauer von versetz-
ten Arbeitszeiten liegt mit durchschnittlich 13 beziehungsweise 14 Stunden 
knapp unter dem für Zwei-Schicht-Systeme üblichen Niveau von 15 oder 16 
Stunden pro Tag und weit über der Arbeitszeitdauer, die mit Überstundenarbeit 
in der Regel zu erreichen ist.  

Schichtarbeit nimmt mit steigender Betriebsgröße zu. Dies gilt für das Pro-
duzierende Gewerbe ebenso wie für den Dienstleistungsbereich. Schichtarbeit ist 
ein Großbetriebsphänomen. Anteilsmäßig arbeiten im Produzierenden Gewerbe 
über doppelt so viele Beschäftigte in Großbetrieben (37,7%) in Schichtarbeit wie 
in Klein- und Mittelbetrieben (16,4%). Auch im Dienstleistungsbereich ist der 
Anteil der Schichtbeschäftigten in Großbetrieben (20,1%) deutlich höher als in 
den Klein- und Mittelbetrieben (13,3%). Die durchschnittliche Schichtdauer liegt 
bei 110 Wochenstunden. Anteilsmäßig sind die meisten Schichtbeschäftigten 
(41,1%) in Schichtsystemen tätig, in denen an 6 oder 7 Tagen in der Woche 
täglich 24 Stunden produziert wird. Weitere 26,9% der Schichtbeschäftigten 
arbeiten in Systemen, in denen an 5 Tagen in der Woche täglich 24 Stunden „der 
Betrieb in Gang ist“. Die restlichen 32,0% der Schichtbeschäftigten sind in 
„sonstigen Schichtsystemen“ tätig.  

Arbeitszeitkontenmodelle sind eine Form der Zeitbewirtschaftung, bei der 
Zeitguthaben und/oder Zeitschulden angespart werden können, die innerhalb 
eines vereinbarten Zeitraums ausgeglichen werden müssen. Für diesen Ausgleich 
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gilt die tarifliche/vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit als die Bezugsgröße, 
die im Durchschnitt wieder erreicht werden muss. Arbeitszeitkontenmodelle 
können als eine widersprüchliche Einheit von De-Regulierung und Re-
Regulierung angesehen werden. Auf der einen Seite werden mit Arbeitszeitkon-
tenmodellen die Möglichkeiten der Arbeitszeitflexibilisierung immens ausgewei-
tet; denn mit Arbeitszeitkontenmodellen können die Dauer, die Lage und die 
Verteilung der Arbeitszeit gleichermaßen variiert werden. Auf der anderen Seite 
gelingt diese Arbeitszeitvariation nur auf der Grundlage klar definierter Rege-
lungen. Der Anteil von Beschäftigten in Arbeitszeitkonten steigt mit zunehmen-
der Betriebsgröße. Dies gilt für das Produzierende Gewerbe wie für den Dienst-
leistungsbereich. In den Großbetrieben sind weit über die Hälfte (57,1%) der 
Beschäftigten in Arbeitszeitkontenmodellen tätig; in den Großbetrieben des Pro-
duzierenden Gewerbes sind es sogar schon 6 von 10 Beschäftigten, für die ein 
Arbeitszeitkonto geführt wird.  

Mit den Angaben zu Minusstunden, Plusstunden und Ausgleichszeitraum 
können wir Grade der Funktionstüchtigkeit von Arbeitszeitkonten bestimmen 
und unterscheiden. Die Güte der Regelung von Arbeitszeitkonten hat im Zeitver-
lauf zugenommen. Während 2001 knapp zwei Drittel (63,3%) der Beschäftigten, 
für die ein Arbeitszeitkonto geführt wird, in gut geregelten und damit in erwart-
bar funktionstüchtigen Arbeitszeitkontenmodellen arbeiten, sind es in 2005 und 
2007 schon über drei Viertel (77,2% beziehungsweise 76,8%). Dabei haben die 
Betriebe aller Betriebsgrößenklassen kräftig zugelegt. Diese Befunde deuten 
darauf hin, dass Arbeitszeitkontenmodelle nicht oder nur selten ein für allemal 
eingerichtet werden können, sondern nach Maßgabe der teilweise stark schwan-
kenden betrieblichen Funktionserfordernisse ständig neu abgestimmt und fein 
justiert werden müssen.  
  
 
3 Betriebliche Altersstrukturen 

Die Erwerbsquote von Beschäftigten im Alter von 55 bis 64 Jahren beträgt nach 
den Daten von EUROSTAT im Jahr 2007 51,5% und liegt damit über dem 
Durchschnitt der Mitgliedsstaaten der Europäischen Union (EU-27) von 44,7%. 
Nach EUROSTAT ist die Erwerbsquote für ältere Beschäftigte in Deutschland 
im Zeitraum von 2001 bis 2007 um 13,6 Prozentpunkte gestiegen (von 37,9% in 
2001 auf 51,5% in 2007). Diese deutliche Steigerung ist auf die demographische 
Entwicklung,den Abbau der „passiven“ Form der Arbeitsmarktpolitik (d.h. ins-
besondere auf den Abbau der bis 2004 geltenden vergleichsweise großzügigen 
sozialrechtlichen Regelungen des vorzeitigen Ausscheidens aus dem Erwerbsle-
ben) und den konjunkturellen Aufschwung, aber auch auf die ab 2005 geltende 
stärkere statistische Berücksichtigung von gering qualifizierten Personen, von 
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geringfügig Beschäftigten und von erwerbstätigen Transfergeld- und Rentenbe-
ziehern zurückzuführen.  

Die Daten unserer 2007 durchgeführten Betriebsbefragung liefern Informa-
tionen zum Nachfrageverhalten der Betriebe. Dieses ist eine Schlüsselvariable 
für den Umfang und die Art der Einbindung von älteren Beschäftigten in das 
Erwerbssystem; denn die Betriebe sind die zentralen Instanzen, in denen über die 
individuellen Chancen und Risiken von Einstellung und Entlassung entschieden 
wird. Knapp ein Viertel (24,4%) der Beschäftigten ist der Altersgruppe der 50- 
bis 64-Jährigen zuzurechnen. Über die Hälfte (53,2%) der Beschäftigten gehören 
der Altersgruppe der 30- bis 49-Jährigen an und gut ein Fünftel (24,4%) der 
Beschäftigten zählt zur jüngsten Altersgruppe (15-29 Jahre). Hiervon weichen 
die nordrhein-westfälischen Betriebe insofern leicht ab, als sie in der jüngsten 
Altersgruppe mit 25% einen höheren Wert und bei den älteren Beschäftigten mit 
23,3% einen niedrigen Wert als im bundesrepublikanischen Durchschnitt auf-
weisen. Insbesondere in den Bereichen des primären Sektors und der sozialen 
Dienstleistungen arbeitet ein überdurchschnittlich hoher Anteil von älteren Be-
schäftigten. Im primären Sektor liegt der entsprechende Wert um 21 Prozent, im 
Bereich der sozialen Dienstleistungen um 13 Prozent über dem Durchschnitts-
wert. Demgegenüber ist der Anteil von älteren Beschäftigten im Baugewerbe 
(minus 21 Prozent), im Bereich der persönlichen Dienstleistungen (minus 16 
Prozent) und im Bereich der unternehmensbezogenen Dienstleistungen (minus 
12 Prozent) unterproportional. 

Ältere Beschäftigte sind in den Betrieben und Dienststellen des öffentlichen 
Dienstes signifikant häufiger tätig als in den privatwirtschaftlich organisierten 
Betrieben. Hier liegt der Anteil älterer Beschäftigter um 6 Prozent unter, dort um 
23 Prozent über dem Durchschnittswert. Auch in den gemeinnützigen „Non-
Profit-Betrieben“ liegt der Anteil älterer Beschäftigter noch um 11 Prozent über 
dem Durchschnitt. Ein weiterer, die Beschäftigung Älterer positiv beeinflussen-
der Faktor ist die Existenz eines Betriebs- oder Personalrats – insbesondere in 
Verbindung mit Tarifbindung. Sofern in den Betrieben oder Dienststellen eine 
betriebliche Interessenvertretung existiert, liegt der Anteil älterer Beschäftigter 
um 8 Prozent über dem Durchschnitt. Im gegenteiligen Fall hingegen ist ein 
Minus von 10 Prozent beobachtbar. Eindeutig negative Konsequenzen für die 
Beschäftigung Älterer haben jedoch die Betriebe, die weder tarifgebunden sind 
noch eine betriebliche Interessenvertretung aufweisen (minus 11 Prozent). Vor-
teilhaft für die Beschäftigung Älterer wirkt sich auch die von den Betrieben prak-
tizierte gesellschaftliche Verantwortung aus: In den Betrieben, die ein hohes 
Maß an gesellschaftlicher und beschäftigungspolitischer Verantwortung angege-
ben haben, ist ein merklich höherer Anteil von älteren Beschäftigten (plus 6 
Prozent) tätig ist als in den Betrieben, für die gesellschaftliche Verantwortung 


