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’ Zukunft Workforce Management

. ‘ Die Arbeitswelt von morgen — Wie sieht sie aus?

Wer gibt den zeitlichen Takt in der Arbeitswelt von morgen vor? Bei dieser Frage
kommen in einer lebendigen, vielstimmigen Debatte ganz unterschiedliche Interessen
und BedUrfnisse zum Ausdruck. Das Austarieren der Flexibilitatsbedarfe von
Unternehmen und Beschaftigten bei gleichzeitiger Aufrechterhaltung des
Arbeitsschutzes, die Starkung individueller Zeitsouveranitat, die Berucksichtigung
unterschiedlicher Erwartungen und Bedirfnisse innerhalb einer Belegschaft sowie der
Schutz von gemeinsamen gesellschaftlichen Zeitfenstern flr ein lebendiges
Miteinander. Chancen sind mehr Optionen flr ein selbstbestimmteres Arbeiten und eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Kritische Punkte sind wachsende
Flexibilitatsanforderungen an Unternehmen, unfreiwillige Teilzeit, standige Erreich-
barkeit, unbezahlte Uberstunden, nicht genommener Urlaub und Nichteinhaltung von
Ruhezeiten in einer entgrenzten Arbeitswelt.

DIALOGPROZESS der Bundesregierung zu Arbeiten 4.0

Im Dialog Arbeiten 4.0 sowie in der Plattform ,Digitale Arbeitswelt" im Rahmen des
IT-Gipfelprozesses der Bundesregierung nahm das zeit- und ortsflexible Arbeiten
breiten Raum ein. Im vom Bund initiierten Arbeitszeitdialog mit Sozialpartnern,
Unternehmen, Zivilgesellschaft und Wissenschaft zeigte sich ein breiter Konsens
dariber, dass eine flexible Arbeitszeitgestaltung grundsatzlich erforderlich ist, um die
spezifischen Zeitbedarfe im Lebensverlauf besser gestalten zu kénnen. Zum einen
wurden Erfolgsfaktoren, zum anderen aber auch Hindernisse flir die betriebliche
Umsetzung flexibler Arbeitsmodelle erértert. Es bestand Einigkeit darin, dass eine
erfolgreiche Verankerung flexibler Arbeitsmodelle nur gelingen kann, wenn dies in den
Betrieben durch eine entsprechende Kommunikations-, Unternehmens- und
FUhrungskultur geférdert wird.

Zum anderen wurde diskutiert, wie neue Flexibilitdtskompromisse zwischen
Arbeitgebern und Gewerkschaften aussehen kénnten und welchen Beitrag der Staat
dazu leisten kann. Von Arbeitgeberseite wurde die Auffassung vertreten, dass das
Arbeitszeitrecht bei den Regelungen zur Hoéchstarbeitszeit und zur Ruhezeit zu 6ffnen
sei, um den Bedarfen von Betrieben besser gerecht zu werden. Von Seiten der
Gewerkschaften wurden neue Rechte flir Beschaftigte in die Diskussion eingebracht
(Recht auf Nichterreichbarkeit, Recht auf Lage der Arbeitszeit, Recht auf Telearbeit /
Homeoffice) und auf Defizite bei der Kontrolle der Einhaltung des Arbeitszeitgesetzes
hingewiesen. Intensiv wurde auch daruber diskutiert, die Gestaltungsmadglichkeiten der
Tarif- und Betriebspartner gesetzlich auszuweiten und auf dieser Grundlage betriebliche
Experimentierrdume einzurichten, in denen neue sozialpartnerschaftliche Gestaltungs-
ansatze unter wissenschaftlich Begleitung getestet werden kénnen.

Im Dialogprozess Arbeiten 4.0 kristallisierten sich drei zentrale Ziele heraus: Die
Beschéftigten sollen vor Entgrenzung und Uberforderung geschitzt werden. Die
Arbeitszeiten mussen so ausgestaltet sein, dass die Sicherheit und der Gesundheits-
schutz der Beschaftigten nicht gefahrdet sind.

Mehr Wahlarbeitszeitoptionen sollen mehr Zeit- und Ortssouveranitdt ermdoglichen.
Neue Anreize flr sozialpartnerschaftlich ausgehandelte Flexibilitat sollen neue
Kompromisse flr eine innovative Arbeitsorganisation erméglichen und mehr Raum fir
betriebliche Gestaltung schaffen.
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Viele Beschaftigte winschen sich flexible Arbeitszeiten und die Mdglichkeit zur Arbeit
im Homeoffice, um Beruf und Privatleben besser in Einklang zu bringen. Es zeigt sich
allerdings auch, dass Vertrauensarbeitszeiten und zunehmende Erreichbarkeit in der
Freizeit, aber auch Mehrarbeit und atypische Arbeitszeiten die Balance von Arbeits- und
Privatleben gefahrden kdnnen. Auch bei der Arbeit im Homeoffice werden die Grenzen
zwischen Arbeitszeit und Freizeit flieBender, wie gerade die zurlickliegenden Monate der
Corona-Pandemie gezeigt haben. Entgrenztes Arbeiten kann gesundheitliche
Belastungen mit sich bringen. Dabei ermdglicht der bestehende gesetzliche Rahmen
bereits ein hohes MaB an Flexibilitdt und stellt zugleich ein hohes Niveau des
Arbeitsschutzes sicher. Der Arbeitgeber ist flr die Einhaltung der Vorschriften
verantwortlich. Dies gilt auch dann, wenn Beschaftigte Arbeitszeit und/oder Arbeitsort
weitgehend selbst bestimmen kdnnen oder Vertrauensarbeitszeit vereinbart wurde. Die
Aufsichtsbehérden haben die Einhaltung zu Gberwachen.

Mit weiter zunehmender Digitalisierung gewinnt die arbeitsbezogene Erreichbarkeit in
der Freizeit weiter an Bedeutung. Hier gelten die ublichen arbeitsrechtlichen
Grundsatze. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind nicht verpflichtet, fir ihren
Arbeitgeber in der Freizeit erreichbar zu sein. Etwas anderes gilt nur dann, wenn eine
entsprechende vertragliche und rechtlich zuldssige Vereinbarung besteht. Ohne eine
solche Vereinbarung gibt es keine Verpflichtung zur Erbringung von Uberstunden.
Deshalb ist kein gesetzlicher Handlungsbedarf erkennbar. Dies bedeutet jedoch nicht,
dass kein Handlungsbedarf besteht. Einige Unternehmen haben inzwischen sehr
unterschiedliche, gut angenommene Vereinbarungen zur Nichterreichbarkeit getroffen.
Die Bedeutung solcher Vereinbarungen wird von arbeitswissenschaftlichen und
arbeitsmedizinischen Erkenntnissen unterstrichen. Diese zeigen beispielsweise, dass
mangelnde Regenerationsphasen und (berlange Arbeitszeiten langfristig negative
Auswirkungen auf die Gesundheit der Beschaftigten haben kénnen.

Das Bedirfnis nach zeit- und ortssouveranem Arbeiten nimmt zu. Der Arbeitszeitreport
Deutschland zeigt, dass die Rahmenbedingungen daruber entscheiden, ob sich
Arbeitszeitflexibilitat positiv oder negativ auf die Gesundheit und Zufriedenheit der
Beschaftigten auswirkt. Wenn Beschaftigte ihre Arbeitszeit selbst bestimmen oder
mitgestalten kdnnen, kann sich Flexibilitat férderlich flir Gesundheit und Zufriedenheit
auswirken und eine Ressource darstellen. Um die Zeit- und Ortssouveranitat der
Beschaftigten zu starken, bedarf es grundsatzlich einer Ausweitung der tariflichen und
betrieblichen Angebote und des Personenkreises, der sie in Anspruch nehmen kann,
sowie eine Unternehmenskultur, die die tatsachliche Inanspruchnahme der Angebote
unterstutzt.

Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrage kdénnen nicht nur konkrete Angebote
ausfihren und Regeln fur die Umsetzung beschreiben, sondern auch Anspruiche der
Beschaftigten gegenuiber dem Arbeitgeber formulieren. Angesichts der zurickgehenden
Tarifbindung und der Vielzahl von Beschaftigten, die von solchen Gestaltungsansatzen
nicht erfasst werden, etwa weil sie in Kleinbetrieben tatig sind, stellt sich jedoch auch
die Frage, inwieweit individuelle Anspriiche gestarkt werden sollten. Dabei sind die
Grenzen des betrieblich Machbaren hinsichtlich Organisation, Kosten und technischer
Umsetzung anzuerkennen.
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Eine weitere Option ware ein Recht auf Homeoffice mit freier Wahl des Arbeitsortes.
Angesichts der Vielzahl von Tatigkeiten, die weiterhin ortsgebunden sind, muss es sich
beim , Recht auf Homeoffice" allerdings nicht zwingend um einen Anspruch handeln, der
- unter dem Vorbehalt entgegenstehender betrieblicher Interessen - in der Sache
durchsetzbar ist. Ein solcher ist den Niederlanden und GroBbritannien, die in der
Diskussion oft als Beispiele in der Umsetzung angeflihrt werden, ebenfalls nicht
realisiert. Es gibt dort lediglich einen Anspruch, den Wunsch auf Homeoffice mit dem
Arbeitgeber zu erdértern, so dass dieses Instrument vor allem dazu dient,
Diskussionsprozesse auf betrieblicher Ebene anzustoBen.

SchlieBlich bestand im Dialogprozess Arbeiten 4.0 Einigkeit dartber, dass
ausgehandelte Arbeitszeitvereinbarungen und Flexibilitatskompromisse erforderlich
sind. Dabei wurde sowohl von Seiten der Arbeitgeber bzw. der Personalverantwortlichen
als auch von einigen Betriebsraten die Frage aufgeworfen, ob angesichts der
Digitalisierung und veranderter Bedurfnisse der Beschaftigten einige der bestehenden
Regelungen des Arbeitszeitgesetzes gelockert werden mussten. Dem stehen wiederum
Einwdnde gegeniber, dass weitreichende Forderungen wie eine Abkehr von der
Tageshdchstarbeitszeit hin zu einer maximalen Wochenarbeitszeit zu weniger
Zeitsouveranitat bei Beschaftigten und einer hdéheren gesundheitlichen Belastung
fihren kdnnen. Schon heute bietet das Arbeitszeitgesetz die Mdglichkeit, per
Tarifvertrag vom Grundsatz einer ununterbrochenen Ruhezeit von 11 Stunden nach
Beendigung der Arbeit abzuweichen. Die Ruhezeit kann Uber eine tarifvertragliche
Vereinbarung auf neun Stunden verklrzt werden, wenn die Art der Arbeit dies erfordert
und ein entsprechender Zeitausgleich erfolgt.

GESTALTUNGSANSATZE - die Arbeitszeit der Zukunft!

Um vor Entgrenzung und Uberforderung zu schiitzen und die Flexibilitdtsanforderungen
der Betriebe mit den Selbstbestimmungswiinschen der Beschaftigten auszutarieren,
scheinen tarifliche und betriebliche Vereinbarungen am besten geeignet, die
gesetzlichen Regelungen in der betrieblichen Praxis passgenau umzusetzen. Die
Betriebs- und Tarifpartner haben bereits richtungweisende Vereinbarungen zur
Gestaltung von Arbeitszeiten und zum ortsflexiblen Arbeiten abgeschlossen, die dies fir
einzelne Branchen und einzelne Betriebe leisten.

In einer sich dynamisch wandelnden Arbeitswelt bedarf es einer arbeitswissen-
schaftlichen Forschung, die Uberprifen kann, inwieweit das hohe Arbeitsschutzniveau,
das der bestehende gesetzliche Rahmen bietet, auch bei veranderten Rahmen-
bedingungen oder neuen Arbeitsformen sichergestellt ist. Bereits heute existiert eine
breit angelegte universitdre und auBeruniversitdare Forschung Uber arbeitswissen-
schaftliche und arbeitsmedizinische Fragen, die z. B. von der BAuA, den
Forschungsinstituten der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung oder dem Institut
fir angewandte Arbeitswissenschaften betrieben wird. Es bedarf jedoch weitergehender
wissenschaftlicher Forschung sowie Projektbegleitung und Evaluation, um die
gesundheitlichen Auswirkungen flexibler Arbeitsmodelle besser beurteilen zu kénnen.

Die bisherige Erforschung arbeitszeitbedingter Belastungen und Erholungswirkungen ist
starker auf die Industriearbeit und weniger auf Arbeitsformen in der Wissens- und
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Dienstleistungsgesellschaft bezogen und betrachtet zu wenig die gesamte Work - Life -
Balance. Es gibt bislang zu wenige Erkenntnisse tUber Bedurfnisse, Anforderungen und
Belastungen, die sich z.B. flir Wissensarbeiter oder in der Dreifachbelastung durch
Arbeitszeiten, lange Wegzeiten und familidre Aufgaben ergeben. Das BMAS setzt sich
dafur ein, dass arbeitsmedizinische Forschung, Praventionsforschung und
Arbeitsschutzforschung in Programmen der Bundesregierung klnftig starker
bertcksichtigt werden. Der Arbeitsschutz muss sich unter den Bedingungen einer
geanderten Arbeitswelt weiterentwickeln.

Teilzeitarbeit ist heute eine der wichtigen Arbeitszeitformen und wird in Zukunft noch
starkere Bedeutung erlangen. Es ermdoglicht Beschaftigten ihre Arbeitszeit an der
Lebensphase zu orientieren, ohne dabei in eine ,Teilzeitfalle® zu geraten. Die
Vermeidung unerwilnschter Teilzeit ist auch ein wichtiger Beitrag zur Nutzung der
Fachkraftepotenziale sowie zur Vermeidung von Sicherungsllicken vor allem im Alter.

Der bestehende gesetzliche Rahmen ermdglicht bereits ein hohes MaB3 an Flexibilitat.
Sofern sich dariber hinaus mehr Gestaltungsspielraume, z.B. hinsichtlich der
Tageshdchstarbeitszeiten und Ruhezeiten, als notwendig erweisen sollten, ware die
Ero6ffnung solcher Gestaltungsspielraume flir das BMAS nur auf dem Wege
ausgehandelter Flexibilitatskompromisse denkbar. Diese Kompromisse miussten
bestimmte Bedingungen erflillen. Sie mlssten passgenaue Lésungen ermdglichen, ohne
die Zeitsouveranitat und den Gesundheitsschutz der Arbeitnehmer zu beeintrachtigen.
Eine allgemeine Offnung des Arbeitszeitgesetzes wie eine Abkehr von der Norm des
8-Stunden-Tages zugunsten nur noch einer Wochenhéchstarbeitszeit ist aus Sicht des
BMAS mit den Zielen des Arbeitsschutzes und der Zeitsouveranitat nicht vereinbar.

ZUSAMMENFASSUNG

Digitalisierung bietet die Chance auf eine selbstbestimmtere Arbeitswelt. Dabei miissen
jedoch Interessen- und Zielkonflikte austariert werden. Grundlegend ist der auch
gesetzlich verankerte Schutz vor Entgrenzung und Uberforderung. Hinzu kommt das
wachsende Bedirfnis nach Selbstbestimmung und Zeitsouveranitat. Immer wichtiger
werden ausgehandelte Arbeitszeitmodelle und Flexibilitatskompromisse. Die Gestaltung
der Arbeitszeit ist nicht zu trennen von betrieblichen Personalkonzepten, den Kriterien
der Leistungsbewertung und Flhrungskulturen. Auch kénnen neue Technologien einen
Beitrag zum zeit- und ortsflexiblen Arbeiten leisten. Daher sollten innovative tarifliche
und betriebliche Ansatze entwickelt und wo sinnvoll in Experimentierrdumen erprobt
werden.

Weitere Ansatzpunkte flr eine starker lebensverlaufsorientierte Arbeitszeitgestaltung
sind die Ausweitung der Nutzung von betrieblichen Langzeitkonten, der weitere Ausbau
der offentlichen Infrastruktur im Bereich der Kinderbetreuung und Pflege sowie
selbstbestimmtere Ubergdnge in den Ruhestand. Ein weitergehender Reformschritt
ware ein Wahlarbeitszeitgesetz, das mehr Wahloptionen flr Beschaftigten bei
Arbeitszeit und -ort mit einer konditionierten Méglichkeit der sozialpartnerschaftlich und
betrieblich  vereinbarten = Abweichung von bestimmten Regelungen des
Arbeitszeitgesetzes kombiniert. Dieses Gesetz sollte zunachst auf zwei Jahre befristet
und in betrieblichen Experimentierraumen erprobt werden.
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Mochten Sie mehr erfahren?

Nehmen Sie Kontakt mit den Spezialisten der WINCON auf. Wir freuen uns auf Ihre
Nachricht.

Wintzen-Consulting GmbH - Workforce Management & Industrial Engineering

Als Beratungsunternehmen mit dem Fokus flr effizientes Workforce Management & Industrial
Engineering erarbeiten wir gemeinsam mit unseren Kunden mafBgeschneiderte Konzepte und
setzen diese erfolgreich in Unternehmen um.

Unsere Konzepte beinhalten durchweg ganzheitliche Lésungsansdtze. Ganzheitlich heit, wir
betrachten sowohl das Unternehmen mit seiner Organisation und seinen Menschen, als auch
sein Umfeld und sein Image. Wir sind davon (berzeugt, dass Unternehmensentwicklung und
Unternehmenserfolg eng mit der Entwicklung des Menschen und der Gestaltung seiner
Arbeitsprozesse verbunden ist. Unsere Beratung ist gepragt von der Zielorientierung auf eine
effiziente Gestaltung der Arbeitswelt und insbesondere der nachhaltigen Arbeitsorganisation bei
unseren Kunden. Fir die Beratung unserer Kunden setzen wir ausschlieBlich auf erfahrene
Spezialisten, entweder aus dem eigenen Unternehmen oder Uber Partner und Kooperationen
aus einem hoch flexiblen Netzwerk.

‘ WINTZEN - Consulting GmbH
. Workforce Management & Industrial Engineering

Weihenweg 1 / 21614 Buxtehude / www.wintzen-consulting.de
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