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WO STEHEN
WIR?

Kaum ein Thema wird so rege diskutiert wie die Arbeitszeit. Hier ver-
laufen Kontroversen keineswegs nur zwischen Arbeitgebern und Ge-
werkschaften, sondern auch zwischen Beschiftigten innerhalb der
Betriebe, in Arbeitsteams und sogar in Partnerschaften und Familien.
Wer wann wie viel Zeit woftr aufwendet (und mit welchem Grad an
Souveranitit), das entscheidet tber Einkommenschancen, Verwirk-
lichungschancen und Berufsbiografien.

Damit wird die Zeitfrage zu einem das gesamte Leben betreffenden
Thema — und zu einem zentralen Verhandlungsgegenstand von Tarif
vertragen, Betriebsvereinbarungen und Arbeitsorganisation.

Konflikte um die Arbeitszeit sind so alt wie die Arbeit selbst: Es
geht darum, wer tber Gestaltungsrechte verfiigt und welche Fragen
an der Arbeitszeit hangen. Fir Erwerbstitige sind dies Einkommen,
Erholung sowie Weiterbildungs- und Aufstiegschancen, fiir die Un-
ternehmen sind es die Spielriume fiir flexiblen Personaleinsatz und
die Personalkosten.

DIE AUSGANGSLAGE IST UNUBERSICHTLICH. Dominierte viele Jahr-
zehnte das Familienernihrer-Hausfrauen-Modell, ist heute bei er-
werbstitigen Paaren das VollzeitTeilzeit-Modell dominant, d.h. eine
Verringerung der Arbeitszeit fiir Frauen nach der Familiengriindung,.
Zugleich sind Arbeitszeitwiinsche und -realititen breit gefichert: Die
Modelle zur Vereinbarkeit sind bunter gemischt, Frauen sind umfas-
sender erwerbstitig, die Familienernédhrerin zihlt zur neuen Realitit.

Auch die Wiinsche an die konkrete Zeitgestaltung sind vielfaltig:
Viele junge Erwerbstitige, die ihrer Arbeit gern nachgehen, sich
nicht Giberlastet fithlen, Gber eine gute Position am Arbeitsmarkt ver-
figen und noch keine Sorgearbeit Gbernehmen, stehen der formalen
Begrenzung der Arbeitszeit gleichgultig gegeniiber. Eine Trennung
oder gar starre Abgrenzung von Arbeit und Freizeit wird als tiberholt
betrachtet; man will so arbeiten, wie es den eigenen Bediirfnissen
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und Arbeitsvorstellungen entspricht. Dem stehen diejenigen gegen-
tiber, die nichts dringlicher wiinschen als eine Begrenzung der Ar-
beitszeit. Die Griinde hierfiir sind ganz unterschiedlich. Sie reichen
von einer unbefriedigenden Aufgabe tiber Sorgeverpflichtungen und
Interessen auferhalb des Berufs bis hin zu Uberlastung. Es ist diese
Unterschiedlichkeit der Bediirfnisse, die Arbeitszeitgestaltung zur
Herkulesaufgabe macht.

Im Arbeitszeitvolumen spiegelt sich soziale Ungleichheit wider.
Auseinandersetzungen um die Arbeitszeit machen sich bereits am
Volumen fest. Unternehmen bevorzugen fiir bestimmte Gruppen von
Arbeitskriften kirzere bzw. lingere Arbeitsvolumina. Ein derart flexi-
bler Einsatz des Personals entspricht nicht immer den Bediirfnissen
der Menschen: Geringer Qualifizierte wollen haufig mehr arbeiten,
weil sie auf eine bestimmte Stundenzahl zur Existenzsicherung ange-
wiesen sind (—> EINKOMMEN], hoher Qualifizierte wollen mit Blick
auf die Erhaltung ihrer Gesundheit oder aufgrund von Sorgearbeit
haufig weniger arbeiten.

Mit einer durchschnittlichen Arbeitszeit der Vollzeitbeschiftigten
von 41,4 Stunden pro Woche liegt Deutschland auf

Platz 12 von 28 im europiischen Vergleich.! Nach 1 Weisen Statistiken 113
Angaben der Bundesanstalt fir Arbeitsschutzund ~ niedrigere Arbeitszeiten als -
Arbeitsmedizin arbeiten abhiingig Vollzeitbeschafe ~ diese Angaben von ruro- ~
tigte in Deutschland mit durchschnittlich 43,5 Wo- ;T;}gjj;if}:i;:ftt:;tz;n e é
chenstunden sogar knapp fiinf Stunden pro Wo- ein. Dadurch entsteht dann <
che langer als vertraglich vereinbart (durchschnitt-  schnell der Trugschluss

lich 38,6 Stunden) (BAuA 2016). Auffillig ist ein von Deutschland als Freizeit-
Mismatch von Zeitpriferenzen und Arbeitszeiten: — “eltmeister

Laut Sozio-oekonomischem Panel wiinschen sich

39 Prozent der weiblichen und 46 Prozent der mannlichen Teilzeit-
arbeitskrifte eine Verlingerung ihrer Arbeitszeit hin zu lingerer Teil-

zeit. Zugleich sagen 43 Prozent der weiblichen und 31 Prozent der
mannlichen Vollzeitbeschaftigten, dass sie mehr als gewiinscht und
vertraglich vereinbart arbeiten.? Hinzu kommt:

In Deutschland haben EI’WC‘I‘bStétige das durch- 2 Die Diskrepanz bestitigen
schnittlich hochste Uberstundenvolumen in der  alle Arbeitszeitstudien,
Eurozone. 16 Prozent derjenigen, die Uberstun- ~ Wenngleichinunterschiedlichem
den leisten, tun dies im Umfang von mehr als
zehn Stunden pro Woche.

SOUVERANITAT IST DIE LGSUNG
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114 ARBEITTRANSFORMIEREN!

DAS ARBEITSVOLUMEN IST KONSTANT, ABER ES VERTEILT SICH AUF
MEHR PERSONEN. Immer mehr Menschen sind auf dem Arbeitsmarkt
aktiv, auch die Zahl der sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung
ist kirzlich wieder angestiegen, aber laut IAB bewegt sich das Ar-
beitsvolumen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern (Voll-
und Teilzeit inklusive Nebenjobs) mit 50,3 Milliarden Stunden pro
Jahr auf einem recht konstanten Niveau. Dies passt nur zusammen,
weil die Teilzeitquote in Deutschland seit Anfang der 9oer Jahre stark
gestiegen ist. Dabei fallt der Zuwachs bei den Frauen mit 17 Pro-
zentpunkten deutlich héher aus als bei den Mannern mit acht Pro-
zentpunkten. Im Jahr 2014 waren 58 Prozent der erwerbstatigen Frau-
en mit reduzierter Stundenzahl am Arbeitsmarkt aktiv, aber nur
21 Prozent der Madnner (WANGER 2015; HOBLER etal. 2016). Auch die
Zahl der geringfiigigen Beschiftigungsverhiltnisse ist angestiegen
(—> ERWERBSTATIGKEIT]). Damit bewegt sich eine groe Gruppe am
Arbeitsmarkt, die mit ihrer Erwerbstitigkeit keine eigenstindige
Existenzsicherung bestreiten kann, sondern auf Unterstiitzung im
Haushaltskontext oder durch andere Einnahmequellen (Vermdgen,
familiale Unterstlitzung, Sozialleistungen) angewiesen ist.

FRAUEN SIND TEILZEIT-INTEGRIERT. Als »typisch deutsch« gilt die
extrem ungleiche Zeitverteilung zwischen den Geschlechtern. Man-
ner leisten in der Woche etwa zehn Stunden mehr Erwerbsarbeit als
Frauen; umgekehrt verwenden Frauen wochentlich etwa zehn Stun-
den mehr fir Haus- und Familienarbeit. Diese Verteilung ist jedoch
nur noch bedingt gewiinscht: Fast ein Funftel der weiblichen Beschaf-
tigten winscht sich eine Arbeitszeiterhohung von mindestens fiinf
Stunden, sei es aus finanziellen Interessen, Sorge vor Nachteilen in
der beruflichen Laufbahn oder schlicht aufgrund einer ausgeprigten
Erwerbsorientierung (SEIFERT etal. 2016). Teilzeit geht bislang haufig
einher mit geringen Stundenlohnen (— EINKOMMEN], schlechten
Aufstiegschancen und fehlender Absicherung in der Rente.

Um solche Teilzeitfallen zu vermeiden, wird gegenwirtig ein ver-
bindliches Rickkehrrecht auf Vollzeitarbeit diskutiert; das Bundes-
ministerium fir Arbeit und Soziales hat einen Gesetzentwurf hierzu
vorgelegt. Die Entscheidung zur Arbeitszeitverkiirzung zugunsten
von Familien- und Sorgearbeit wiirde erleichtert. Bislang fihlen sich
trotz verspateter familienpolitischer Reformen (wie Kita-Ausbau
oder Einfithrung des Elterngelds) viele Miitter und Viter noch im-
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mer zwischen beidem hin- und hergerissen; die 3 Die letzten zwei Familienberichte
Arbeitswelt wird als noch immer zu wenig fami-  der Bundesregierung haben auf
lienfreundlich bewertet.’ 22 Prozent der Teilzeit- ~ di¢s Zeitkonfiikee von Eltern und
beschiftigten arbeiten reduziert, weil ihnen die
gewlnschte Tatigkeit nicht als Vollzeitstelle ange-
boten wurde. Ein erhohtes Angebot an groflerer
Teilzeit oder Vollzeitarbeit wiirde, wie von der Kinderbetreuung be-
kannt, die Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen weiter steigern.
ARBEIT VERDICHTET SICH. In Verbindung mit dem Arbeitsvolumen
steht immer auch die Intensitit. Die Verkirzung der Arbeitszeit, die
in den soer Jahren noch bei durchschnittlich 48 Wochenstunden fiir
Vollzeitbeschiftigte lag, lief§ sich nur um den Preis einer Intensivie-
rung der Arbeit durchsetzen. Tempo und Dichte haben immer weiter
zugenommen; heute weist Deutschland eine im weltweiten Ver-
gleich sehr hohe Arbeitsproduktivitit auf. Einen grofen Anteil daran
hat die Beschleunigung der Arbeitsprozesse durch Automatisierung
und den verstirkten Einsatz von Kommunikations- und Informati-
onstechnologien. Laut Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeits-
medizin fithren viele Erwerbstitige ihre Uberlastung mafgeblich auf
erhohten Arbeitsdruck und verdichtete Abldufe zuriick. Arbeitszeit-

Pflegenden hingewiesen (BMESE)
2006, 2012). Siehe auch

ALLMENDINGER/DRESSEL 2005.

115
gestaltung wird daher vermehrt als bedeutsamer Schliissel fir den =
betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz bewertet [— AR- ~
BEITSORGANISATION]. E
ARBEIT IN »RANDZEITEN« IST VERBREITET. Konflikte um die Lage E

der Arbeitszert entziinden sich von jeher an der Frage, wann Kompen-
sation fiir aus Beschiftigtensicht ungiinstig gelegene Arbeitszeiten zu
erfolgen habe. Der Gesetzgeber hat dafiir bestimmte finanzielle Zu-
schlige festgelegt. 17 Prozent der abhingig Beschiftigten arbeiten
nachts oder/und im Schichtdienst. Seit den 9oer Jahren ist fir Arbeit
am Wochenende und am Abend laut Mikrozensus eine sehr deut-
liche Steigerung erkennbar: Die Gruppe der »standig« und »regelma-
Rig« zu diesen Zeiten Arbeitenden ist um rund fiinf Prozentpunkte
angewachsen, noch grofer ist die Zunahme bei denen, die »sehr hau-
fig« oder »oft« betroften sind (BRENKE 2016). Teilzeitbeschaftigte Frau-
en und Bezieher/innen niedriger Einkommen sind in der Arbeit zu
»Randzeiten« besonders haufig vertreten. Manche Betriebe nutzen
Teilzeitbeschiftigte als Flexibilititspuffer; viele Serviceberufe (z.B. in
der Gastronomie) sind mit Arbeitszeiten auflerhalb von »Nine to

SOUVERANITAT IST DIE LGSUNG
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116 ARBEITTRANSFORMIEREN!

five« verbunden. Teilweise entspricht Arbeit zu Randzeiten den Inte-
ressen der Beschiftigten (in ihrer aktuellen Lebenslage), teilweise
wird ihnen aber auch nur ein Vertrag fiir genau diese Zeiten angebo-
ten. Auch wenn das Arbeiten in Randzeiten in sicherheitsrelevanten
Berufen (Polizei, Krankenhiuser) grofle Akzeptanz erfihrt, wird die
Tendenz zu einer Rund-um-die-Uhr-Gesellschaft weithin mit Sorge
beobachtet. Die Sozialforschung warnt vor einem Verlust kollektiver
freier Zeiten und negativen Effekten auf den sozialen Zusammenhalt.
IMMER MEHR MENSCHEN ARBEITEN UNREGELMASSIG. Engverknﬁpﬁ
mit der Lage der Arbeitszeit ist auch deren Verteilung. Diese wird
dann flexibel, wenn das Volumen iber den Tag, die Woche, den
Monat oder lingere Zeitriume hinweg schwankt. Solche Schwankun-
gen werden zumeist Gber Arbeitszeitkonten verwaltet, die laut Bundes-
anstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin fir 61 Prozent der
Beschiftigten existieren (BAUA 2016). Uber die Inanspruchnahme der
vielen formal méglichen Modelle liegen jedoch bislang wenig valide
Daten vor. Meist erfolgt ein Freizeitausgleich, zuweilen aber werden
die Guthaben auch ausbezahlt oder zur Beschaf-

4 In der Wirtschaftskrise 2008/200 tigungssicherung genutzt.” Die Forschung weist
erwiesen sich diese Instrumente auf die oft begrenzte Zeitsouveranitat der Beschaf

als Erfolgsfaktor, weil Arbeitsplitze
erhalten blieben und Unternehmen
ihr Personal nicht entlassen mussten.

tigten hin und problematisiert eine Spaltung: Be-
schaftigte mit sehr guter Position am Arbeits-
markt, Beschaftigte in tarifgebundenen Betrieben
und Beschiftigte, die von einem Betriebsrat vertre-
ten werden, haben weit grofSere Chancen, ihre Zeitinteressen durch-
zusetzen, als alle anderen Gruppen am Arbeitsmarkt.®

DER ARBEITSZEITKONFLIKT WIRD INDIVIDUA-

5 Zudem gilt der Rechtsanspruch LISIERT. Die Arbeitszeitrichtlinie der EU, das
auf Teilzeitarbeit bislang nur fiir Arbeitszeitgesetz, Tarifvertrige und Betriebsver-

Betriebe mit mehr als 15 Beschaftigten,
sodass die in kleineren Betrieben

Tatigen benachteiligt sind.

einbarungen definieren unter Rekurs auf Erkennt-
nisse der wissenschaftlichen Forschung Standards
fir die Arbeitszeitgestaltung. Sie sind Haltegriffe
und Leitplanken, mit deren Hilfe die Beschaftig-
ten ihre eigenen Zeitinteressen durchsetzen konnen. Dies ist bedeut-
sam, weil Arbeitgeber zunehmend eine individuelle Arbeitsplanung
erwarten, wenn zum Beispiel Zielvereinbarungen frei innerhalb
eines bestimmten Zeitrahmens erfiillt werden kdnnen. Zeitsouvera-
nitét ist dabei allerdings nur sehr eingeschrinkt gegeben, wenn es an
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Einfluss auf die Arbeitsprozesse mangelt, die Zielvorgaben zu hoch
gesteckt sind oder die Personaldecke zu diinn ist (— ARBEITSORGA-
NISATION).

Arbeitszeitkonflikte entziinden sich durch neue Arbeitsformen
nicht mehr nur zwischen Arbeitgeber und Beschiftigten oder in-
nerhalb von Arbeitsteams, sondern auch im Beschiftigten selbst (DUuN-
KEL/KRATZER 2016; HANDRICH et al. 2016). Zeitstress und Uberlas-
tung konnen die Folge sein. Losungsversuche zielen oft nicht auf die
Behebung struktureller Probleme (wie Personalmangel oder schlech-
te Arbeitsorganisation), sondern auf die Optimierung der individuel-
len Kompetenzen des Zeitmanagements. Flexible Arbeitszeit bedeu-
tet somit nicht automatisch eine bessere Work-Life-Balance. Sie kann
nur dann zu Lésungen in beiderseitigem Interesse fithren, wenn die
Arbeitszeiten planbar sind und Arbeitszeitsouveranitit tatsichlich
garantiert ist (also gesetzlich, tariflich oder vertraglich festgelegt).6
UNTERNEHMENSKULTUR ALS LGSUNG? Oft wird
der Arbeitsorganisation und der hier praktizier- 6 Nur 38 Prozent der
ten Zeitkultur ein groferer Stellenwert als forma- ~ Beschiftigten konnen zu
len Vereinbarungen zugeschricben. Es gibt zahl- ~ 8fen Teilen Arbeits:
reiche Beispiele fiir nachhaltige Personalpolitik
in Unternehmen, doch variiert die Durchsetzung
individueller Zeitinteressen nach betrieblichem
Status und Arbeitsmarktlage der Beschiftigten erheblich (kLENNER/
LoTT 2016). Noch immer beklagen viele erwerbstitige Vater die man-
gelnde Akzeptanz reduzierter Arbeitszeiten; Freistellungsrechte fiirs
Ehrenamt oder die Pflegezeit kommen vielerorts nicht zur Anwen-
dung. Selbst fir Hochqualifizierte ergeben sich Barrieren: Oft man-
gelt es an Vorstellungskraft, dass verantwortungsvolle Positionen auch
teilbar sind oder in Teilzeit ausgetibt werden konnten (—> ARBEITS-
ORGANISATION).

beginn und -ende selbst

[
[N
~

festlegen (BAUA 2016).

ARBEITSZEIT

SOUVERANITAT IST DIE LGSUNG
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WORAUF SOLLTEN
WIR UNS VORBEREITEN?

Die Zeitinteressen werden sich voraussichtlich in den nachsten Jah-
ren weiter ausdifferenzieren. Viele Beschiftigte werden Angehorige
zu pflegen haben, sodass weitere Flexibilititserfordernisse entstehen.
Soll Weiterbildung selbstverstaindlicher Baustein im Lebensverlauf
werden, mussen hierfiir immer wieder Auszeiten eingeraumt werden.
Die erwerbslebenslange Vollzeitbeschaftigung ohne jede Unterbre-
chung wird es weiter geben, jedoch vor allem fiir Manner und fir
Frauen ohne Kinder. Zugleich aber werden andere Modelle an Ver-
breitung und Selbstverstindlichkeit gewinnen. Fihrungskrafte und
Betriebsrite sind gefordert, hierfiir kreative Ldsungen zu finden.
FLEXIBILITAT BLEIBT WIDERSPRUCHLICH. Viele Unternehmen tiber-
lassen die Arbeitszeitgestaltung den Beschiftigten, sodass viele friih-
morgens ihre Arbeit aufnehmen, dann immer wieder unterbrechen,
um mitunter noch spitabends die letzten Aufgaben zu erledigen. Der
Fortschritt bei den Informations- und Kommunikationstechnologien
macht mobiles Arbeiten moglich. Diese Flexibilitat entspricht vielfach
den Vorstellungen der Beschiftigten. Zugleich zeigen Schlaf- und Ge-
sundheitsforschung die negativen Effekte eines nicht klar definierten
Arbeitsendes (CRARY 2014). Auch wird bei kurzer Wiederaufnahme
der Arbeit die Zeit oft nicht als Arbeitszeit erfasst, sodass es zu einer
schleichenden Expansion der Gesamtarbeitszeit kommen kann. Bei
aller Ambivalenz der Verfahren erlauben digitale Instrumente eine
Zeiterfassung. Dass auch Schichtmodelle eine Lo-

7 Eine zeitliche Begrenzung sung bieten konnten, kommt bislang zu kurz.”
der Arbeitszeit ware mit »digitaler VERLIERT SICH DIE ZEIT ALS MASSSTAB DES
Schichtarbeit« moglich, in der ARBEITENS? Schon lingst wird die Arbeit fir

sich global vernetzt Arbeitende in . .. ..
o viele Erwerbstatige von den Unternehmen tber

Leistungsziele statt uber die Arbeitszeit gesteuert.
Diese Tendenz wird im Bereich hoch qualifizierter
Beschiftigung, aber auch dartiber hinaus weiter

Arbeitstandems organisieren
(JURGENS 2015).



https://doi.org/10.14361/9783839440520-006
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

zunehmen. Die Regelungsanforderungen beziehen sich also nicht
allein auf die Frage der Arbeitszeit, sondern vor allem auf Leistungs-
erwartungen. Dies wird im Bereich internetbasierter Crowdwork
eine besondere Herausforderung. Zugleich aber ist mit den breiten
offentlichen Debatten zu Uberforderung und Erschopfung ein Trend
zur »Begrenzung der Entgrenzung« erkennbar: Insbesondere die jiin-
gere Generation (»Generation Z«) ist zwar »always on«, wiinscht sich
aber trotzdem (oder gerade darum) in der Tendenz eine klare Abgren-
zung zwischen Arbeit und Freizeit (SCHOLZ 2014).
ARBEITSZEITPOLITIK MUSS MITVERANDERTEN REALITATEN SCHRITT
HALTEN. Werden Frauen und Minner gleichermaflen ins Arbeits-
leben eingebunden, erhoht sich fir Familien der zeitliche Koordina-
tionsdruck. Finden sich keine betrieblichen Losungen fiir flexible
Arbeitszeiten im Sinne dieses Bedarfs, sind negative Effekte fiir das
Familienleben, die Entscheidung zur Familiengriindung oder -erwei-
terung und fiir die Gesundheit absehbar. Zudem ist bereits erkenn-
bar, dass vorwiegend individualisierte Losungen wiederum Flexibili-
sierung in anderen Bereichen beférdern: Die Nachfrage nach unter-
stitzenden Dienstleistungen steigt,was dann fiir die hier Beschiftigten
Arbeit an Randzeiten und Wochenenden nach sich zieht. Die Optio-
nen fir sozialvertragliche und kollektive Freizeit in der Gesellschaft
bleiben also in hohem Mafe davon abhingig, inwiefern betriebliche
Losungen fiir verinderte Zeitbediirfnisse gefunden werden.

EIN REVIVAL FUR DIE ALLGEMEINE ARBEITSZEITVERKURZUNG?
Nachdem die lineare Arbeitszeitverkiirzung ins Stocken geraten ist,
heizen die Szenarien zu den Rationalisierungspotenzialen des digi-
talen Wandels die Debatte neu an. Der technologische Fortschritt
weckt bei manchen die Hoffnung auf neuen Zeitwohlstand. Die Idee
einer solidarischen Umverteilung des Arbeitsvolumens zur Verhinde-
rung von Beschiftigungsabbau gewinnt an Zuspruch. Zugleich gerit
die bisherige Arbeitszeitdauer durch die verinderte Erwerbseinbin-
dung von Frauen unter Druck. Wie kann Vollzeit so definiert und orga-
nisiert werden, dass sie die Familien- und Sorgearbeit als gesellschaft-
lich notwendige Arbeit anerkennt? Viele der Debatten und Vorschlage
rund um die Themen Vereinbarkeit von Beruf und Sorgearbeit, Entzer-
rung der Rushhour des Lebens und Wandel der Arbeitsteilung in der
Familie zielen darauf, materielle Absicherung und Teilhabechancen
(z.B.an Qualifizierung) jenseits der Vollzeit zu gewahrleisten.

[
[N
©
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WO KONNEN
WIR ANSETZEN?

Die arbeitszeitpolitische Debatte berithrt die Kernfrage nach der
Gewichtung der Interessen. Wie kann Flexibilitat wirtschaftlichen Be-
darfen gerecht werden, zugleich aber sozialvertraglich gestaltet wer-
den und Zeitsouveranitit fiir den Einzelnen sicherstellen? Angesichts
der dringenden Probleme in der Vereinbarkeit von Beruf und Sorge-
arbeit und der gesundheitlichen Risiken fiir die Beschaftigten, die
immense Kosten fiir die Solidargemeinschaft verursachen, ist ein
Ausgleich der Interessen unabdingbar. Die Alterung der Gesellschaft,
die Zunahme der Erwerbstitigkeit von Frauen und nicht zuletzt der
gestiegene Qualifizierungsbedarf machen die Zeitfrage zu einer
Schlisselfrage bei der Bewaltigung der Transformation.

DIE NEUE NORMALITAT
IST DIE PLURALITAT

Im Zuge der Erwerbseinbindung von Frauen, vor allem aber auf-
grund der bereits vorhandenen Vielgestaltigkeit der Beschaftigungs-
formen, wird die Differenzierung in »Normalarbeitszeit« versus
»flexible« oder »atypische« Arbeitszeit zunehmend obsolet (— ER-
WERBSTATIGKEIT). Frauen sind am Arbeitsmarkt stark nachgefragt
und bendtigen flexible Arbeitszeitmodelle, um Familie und Beruf zu
vereinbaren; auch Minner folgen nicht mehr alle der starren Norm
einer erwerbslebenslangen Vollzeitarbeit. Trotz der offenkundigen
Vielfalt von Arbeitszeitformen wirken jedoch die alten Mechanis-
men einer »fiktiven« Normalitit fort. Alle, die fir Familie oder pflege-
bedirftige Angehorige, fir ein Ehrenamt oder eine Qualifizierung,
fur eine »Zwangspause« wegen Arbeitsiberlastung oder schlicht fir
Freizeit, ein Hobby oder einen weniger hektischen Alltag ihre Ar-
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beitszeit punktuell, flexibel oder dauerhaft verkiirzen, fallen aus der
alten Norm — und haben dafiir, trotz aller Verbesserungen der letzten
Jahre, noch immer mit negativen Folgen zu kimpfen.

——> DENKANSTOSS DIE ARBEITSZEIT-
WOUNSCHE IM UNTERNEHMEN ERFASSEN

Zahlreiche reprasentative Erhebungen und branchenbezogene Evalu-
ationen untermauern, wie vielfaltig die Arbeitszeitrealititen und -wiin-
sche sind. Diese Erkenntnisse tber die Motive und Erfordernisse fiir
eine flexible Arbeitszeitgestaltung sind auf der betrieblichen Ebene
hilfreich, um den Flexibilititsbedarf aufseiten der Erwerbstitigen im
Blick zu behalten. Auskunft dber die konkreten Wiinsche und ggf.
auch zeitliche Notlagen der Beschiftigten geben sie jedoch nicht. Be-
triebe sollten daher im Abstand von einigen Jahren aufgefordert sein,
eine Erfassung von Arbeitszeitwiinschen vorzunehmen.

Die dadurch gewonnenen Daten lassen sich als Basis fiir konkrete
(betriebs-/abteilungsbezogene und ggf. berufsgruppenspezifische) Kon-
zepte fiir neue Flexibilititsmodelle nutzen. Dies kommt nicht nur den
Lebenslagen und -bediirfnissen Beschiftigter zugute, sondern auch
die Betriebe profitieren: Sie konnen zum einen unerwiinschte Neben-
folgen von Zeitstress wie Demotivation, Erkrankung und Fluktuation
umgehen, indem sie Hinweise auf notwendige Modifikationen der
Abldufe und Regelungen erhalten; zum anderen kénnen Prozesse
effizienter und Arbeitseinsitze passender abgestimmt werden.
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> DENKANSTOSS ARBEITSZEIT
ALS GESTALTUNGSINSTRUMENT NUTZEN

Arbeitszeitpolitik hat nicht nur die Aufgabe, auf bestehenden Bedarf
zu reagieren und konfligierende Interessen an Verfiigbarkeit und
Freizeit auszutarieren. Sie muss dartiber hinaus die Gestaltung der
Arbeitszeit als Moglichkeit verstehen, die Arbeitswelt und ihre zeit-
liche Taktung (und damit die Gesellschaft) so zu verindern, dass sich
auch zukiinflige Herausforderungen bewiltigen lassen.

Flexible Arbeitszeiten stellen die Antwort auf »Pflegekrise« und
»Erschopfung als Volkskrankheit« dar — und auf die notige Offensive
im Bereich der berufsbegleitenden Weiterbildung. Die deutsche
Sozialpartnerschaft ist international dafiir ausgewiesen, dass sie inno-
vative Zeitmodelle entwickelt. Schafft man proaktiv erweiterte Ange-
bote fiir flexible Arbeitszeiten, andern sich auch absehbar die Prafe-
renzen und Gestaltungswiinsche der Beschaftigten.

Dies hat sich bereits gezeigt beim Ausbau der Kinderbetreuung,
wo ein verbessertes Angebot auch zu einer verstirkten Arbeitsnach-
frage fihrte. Auch betriebliche Arbeitszeitverkiirzung zur Beschaf-
tigungssicherung loste stets neue Zeitpraferenzen aus: Viele Beschaf
tigte, deren Arbeitszeiten aus konjunkturellen Grinden verkiirzt
wurden (so etwa bei der Volkswagen AG oder beim Autozulieferer
Bosch in Stuttgart), wollten spiter bei den kiirzeren Zeiten bleiben,
weil es neue Akzentsetzungen im Leben gab.
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—> DENKANSTOSS UBER ZEITOPTIONEN
BESSER INFORMIEREN

Ob Arbeitszeitoptionen in Anspruch genommen werden oder nicht,
hiangt stark damit zusammen, ob sie tiberhaupt bekannt sind und ob
sie von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern (unabhingig vom
gesetzlichen Anspruch) als »legitim« eingeschétzt werden.

Aus dem Forschungsstand lasst sich schlussfolgern, dass viele Er-
werbstitige keine genauen Kenntnisse tber die vielfiltigen Optionen
von Freistellungen oder Unterstiitzungen haben; insbesondere fir
die Pflegezeit scheint der Informationsstand durftig zu sein. Zugleich
ist belegt, dass Arbeitszeitwlinsche oftmals zuriickgestellt werden,
wenn im Betrieb Personalmangel herrscht. Es ist daher zu vermuten,
dass neue gesetzliche Instrumente, z.B. zur Vereinbarkeit von Beruf
und Sorgearbeit, auf der betrieblichen Ebene nur dann Wirkung entfal-
ten, wenn sie entsprechend bekannt gemacht und geférdert werden.
Eine Uberpriifung der Informationsverbreitung scheint daher geboten.
Personalabteilungen und Betriebs-/Personalrite fungieren hierbei als
wichtige Multiplikator/innen.
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AUSHANDLUNG
AUF AUGENHOHE

So plural die Arbeitszeitrealititen und -interessen der Erwerbstatigen
auch sind, so lassen sich dennoch Kriterien fiir die Aushandlung der
Arbeitszeiten definieren. Zentral ist der Grad an Mitsprache und Auto-
nomie. Diese sind jedoch bislang nur eingeschrinkt gegeben. Laut
DGB-Index Gute Arbeit konnen fast zwei Drittel der Beschaftigten
zwar kurzfristig einen Tag freinehmen, aber 41 Prozent haben kaum
Spielriume, Gber Lage und Dauer der Arbeitszeit mitzuentscheiden.
Auch die Unternehmensbefragung von Eurofound zeigt, dass nur
32 Prozent der Unternehmen dem Grofteil ihrer Mitarbeitenden an-
bieten, Arbeitsbeginn und -ende ihren Bedirfnissen anzupassen.
Spontan von zu Hause aus konnen 14 Prozent arbeiten. Kurzfristige
Anderungen der Arbeitszeiten durch den Arbeitgeber sind laut
DGB-Index keine Seltenheit: Jede/r sechste Beschaftigte gibt an, dass
die Arbeitszeiten sehr hiufig oder oft kurzfristig durch den Arbeit-
geber verandert werden — mehr als zwei Drittel der Anderungen er-
folgen dabei kurzfristig: am Vortag oder erst am selben Tag.

——> DENKANSTOSS
VERFAHRENSREGELN FESTLEGEN

Das Bediirfnis nach Zeit fiir Sorgearbeit, Erholung und Qualifizie-
rung entspricht dem Interesse der Einzelnen, aber auch dem Interesse
von Betrieben und der Gesellschaft insgesamt. Es muss daher gelin-
gen, die Verfiigbarkeitserwartungen der Unternehmen und die Wiin-
sche der Beschiftigten nach Zeitsouverinitit besser miteinander zu
vereinbaren und den Schutz der Gesundheit besser zu gewihrleisten.

Die Kommission hilt den bisherigen Regulierungsrahmen mit der
Abstufung von Gesetz, Tarifvertrigen und Betriebsvereinbarungen
fur erfolgreich; sie halt es zugleich aber fir nétig, die Chance auf
Arbeitszeitsouveranitit der Breite der Erwerbsbevilkerung zu eroffnen.
Arbeitszeitsouveranitit muss auch dort ermoglicht und mit starken
Durchsetzungschancen versehen werden, wo weder Tarifbindung
noch Personal- oder Betriebsrite anzutreffen sind; sie darf nicht eher
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zufillig von konkreten Vorgesetzten, der Betriebsgrofe oder der Un-
ternehmenskultur abhangen.

Die Kommission schligt deshalb vor, Verfahrensregeln und damit
einen kollektiven Rabmen fiir individuelle Aushandlung auf Augenhéhe
zu schaffen. Damit die Erwerbstitigen unabhingig von Arbeitsmarkt-
position und betrieblichem Status Teilhabeoptionen erhalten, sollten
»Haltegriffe« entlang der Kette der formalen Rechte eingebaut werden:

~——— Im Teilzeit- und Befristungsgesetz konnte man einen Anspruch auf
Erorterung von Arbeitszeit, -ort und -lage festlegen und die Begriin-
dungspflicht bei Ablehnung von Wiinschen dem Betrieb zuweisen. Der
Vorschlag zielt nicht darauf, betriebliche Belange zu ignorieren, doch
sollten die Beteiligungsverfahren und Konfliktlosungsmechanismen so ge-
staltet werden, dass die Einzelnen auch tatsichliche Optionen fir die
Realisierung ihrer durchaus auch gesellschaftlich erwtinschten Inter-
essen erhalten. Im Betriebsverfassungsgesetz, das seit 1981 die Vereinbar-
keit von Familie und Erwerbstatigkeit als Betriebsratsaufgabe enthilt
(§80 Abs.1 Ziff. 2b), liele sich ein Mitbestimmungsrecht dariiber in
§87 aufnehmen. Betriebsrite konnten dann betriebliche und person-
liche Zeitwiinsche wirksam moderieren.

——— Tarifvertriage und Betriebsvereinbarungen konnten diesen Grund-
gedanken aufgreifen, Verfahren der Arbeitszeitplanung bzw. Arbeits-
zeitaushandlung festlegen und so den gesetzlichen Rahmen bran-
chen- und betriebsspezifisch fillen.
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Viele Betriebsrate sehen sich in einer schwierigen Situation: Sie kon-
nen die Uberschreitung von gesetzlichen und/oder vereinbarten
Arbeitszeiten nicht ignorieren und missen auf gesundheitliche Risi-
ken hinweisen, sie wollen aber nicht in die Rolle einer »Arbeitszeit-
polizei« gedrangt werden. Sie respektieren die Eigenverantwortung
der Beschaftigten, miissen aber in ihrer Rolle nicht nur auf die Gefah-
ren durch iberlange Arbeitszeiten, sondern auch auf Machtasymme-
trien bei der Verhandlung der Arbeitszeit eingehen. Regelungen, die
durch partizipative Verfahren festgelegt werden und mit denen sich
die Mitarbeiter/innen identifizieren, erhdhen auch die Akzeptanz der
Rolle von Betriebsriten bei Arbeitszeitfragen. Unternehmen wieder-
um profitieren, wenn Arbeitskraft nachhaltig eingesetzt wird, auf
diese Weise Kosten fir Fluktuation oder Krankheit gesenkt und Fach-
krafte an den Betrieb gebunden werden konnen.

Gleichwohl bleiben Lernprozesse auf mehreren Ebenen notig: So-
wohl Betriebsrate als auch Personalverantwortliche missen sich an
die Pluralitat der Zeitinteressen von Beschiftigten erst noch gewoh-
nen und anerkennen, dass ein Arbeitszeitstandard, der fir alle gilt,
zunehmend infrage gestellt ist. Das Austarieren von Arbeitszeit-
winschen im Team kann gelingen, aber nur, wenn dieses dafiir auch
geschult wird bzw. angemessene Unterstitzung fiir diese Aufgabe
durch Fuhrungskrafte erhilt. Insbesondere fiir den Bereich der klei-
nen und mittleren Unternehmen (KMU) wird es notig sein, spezielle
Beratungsangebote fir die Einfithrung und erfolgreiche Umsetzung
solcher Aushandlungsverfahren zur Verfigung zu stellen.

Zentral sind auch Regeln fiir einen Personalausgleich bei Auszeiten
und Reduzierung von Arbeitszeit, damit es nicht zu unerwiinschten
Nebeneffekten wie Arbeitsintensivierung und Uberlastung der Kol-
leg/innen sowie Konflikten innerhalb von Arbeitsteams kommt
(— ARBEITSORGANISATION).
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———— DEBATTE FLEXIBILITATSNACHTEILE
AUSGLEICHEN

Sosehr der Vorschlag fiir Verfahrensregeln vom Gedanken getragen
ist, Rahmenbedingungen fir Flexibilitit im Interesse der Erwerbs-
tatigen zu schaffen, so ist doch absehbar, dass in bestimmten Berei-
chen weniger Optionen fiir Arbeitszeitsouverdnitit moglich sind,
insbesondere fiir Beschaftigte, die regelmifig in Schichtsystemen
und in Betrieben mit kontinuierlichem Arbeitsbetrieb (24 Stunden
an sieben Tagen in der Woche) arbeiten.

Es sollten daher Losungen gesucht werden, wie fir Arbeitsplatze,
an denen Arbeitgeber den Beschiftigten keine Flexibilitit von Ort und
Lage der Arbeitszeit einrdumen, eine Kompensation erfolgen konnte.
Gerechtfertigt werden kann eine solche Kompensation zum einen mit
der hoheren gesundheitlichen Belastung, die z.B. mit Schichtarbeit
verbunden ist, aber auch unter Gerechtigkeitsaspekten.

Erste tarifpolitische Beispiele zeigen Losungswege auf: Die Deut-
sche Telekom Kundenservice GmbH gewiahrt der Beschiftigten-
gruppe, die am Wochenende und an Randzeiten arbeitet, eine Kom-
pensation in Form einer Arbeitszeitverkiirzung im Folgemonat. Eine
Kompensation durch Zeit wire auch als Ausgleich fiir nicht gewéahr-
te/nicht mogliche Zeitsouveranitit vorstellbar. Wihrend grofle Un-
ternehmen eine solche Kompensation leichter stemmen kdnnen, ist
das bei kleinen Unternehmen nicht unbedingt der Fall, insbesondere
in Branchen, in denen flexibles Arbeiten bei der Mehrheit der Beleg-
schaft nicht moglich ist.

Es wire daher zu erwigen (hier sind die Bewertungen in der Kom-
mission jedoch kontrovers), dass der Staat hier Unterstiitzung bereit-
stellt, z.B. indem er fiir vorbildliche Zeitgestaltung im Bereich KMU
eine (Teil-)Kompensation der Mehrkosten gewéhrt.
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——> DENKANSTOSS ARBEIT
AUF ABRUF EINDAMMEN

Als genaues Gegenteil von Zeitsouverinitit ist das Modell der KAPO-
VAZ (Kapazitatsorientierte variable Arbeitszeit) einzuschitzen. Diese
Arbeit »auf Abruf« priorisiert in unzulassiger Weise die betrieblichen
Belange. Immerhin 13 Prozent der Betriebe mit mehr als zehn Be-
schaftigten nutzen laut IAB diese Form der Flexibilitdt, die das Teil-
zeit- und Befristungsgesetz zuldsst. Auch die Gruppe der formal
selbststandigen, iber Online-Plattformen vermittelten Dienstleisten-
den (z.B. Fahrdienste) arbeiten nach diesem Prinzip.

Die Beschaftigten konnen bei dieser Arbeitsform meist nur geringe
Einkommen erzielen, weil der Zeitraum zwischen den Arbeitseinsat-
zen im Gegensatz zur Rufbereitschaft oder zum Bereitschaftsdienst
nicht entlohnt wird. Sie miissen auch erhebliche Einschrinkungen
bei der Lebensplanung und Freizeitgestaltung in Kauf nehmen. Es
gibt zwar eine gesetzlich festgelegte Ankiindigungsfrist fiir den gefor-
derten Arbeitseinsatz (vier Tage), die jedoch in der Praxis stark ausge-
hohlt wird. In Osterreich gilt eine solch einseitige Festlegung durch
die Arbeitgeber als sittenwidrig. In der Schweiz ist zumindest festge-
legt, dass die Bereithaltezeiten zu verguiten sind. Man konnte also den
§12TzBfG streichen und damit das Risiko fir Schwankungen des
Arbeitsanfalls voll beim Arbeitgeber belassen. Eine andere Variante
wire, dem Beispiel Schweiz zu folgen und dafiir zu sorgen, dass die
Bereithaltezeiten bei Arbeit auf Abruf zu vergtiten sind.

Wichtig ist auch, Null-Stunden-Vertrigen, wie sie zum Beispiel in
Grofbritannien existieren, weiterhin eine Absage zu erteilen. Bei die-
sen Vertrigen werden nur die Stunden bezahlt, die die Beschaftigten
tatsichlich arbeiten — ohne dass sie Anspruch auf eine (Mindest-)Ein-
satzzeit hatten.
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ARBEITSZEIT BEKOMMT
EIN LIMIT

Deutschland gilt in der Eurozone als Uberstundenmeister. Uber-
schreiten Vollzeitbeschaftigte dauerhaft ihre vertraglich vereinbarte
Arbeitszeit, dann ist das nicht nur fir die Gesunderhaltung dieser
Menschen nachteilig, es entstehen auch Kosten fiir Krankheit, Ar-
beitsunfille und Frithverrentung. Auch die Frage der Vereinbarkeit
von Beruf und Sorgearbeit hat mit Uberstunden zu tun: Wer dauer-
haft Uberstunden leistet, ist kaum in der Lage, selbst Sorgearbeit zu
tibernehmen bzw. Familienangehorige und Partner/in dabei zu un-
terstutzen.

In der Debatte tber eine Eindimmung der Uberstunden wird wie-
derholt das Argument angefiihrt, dass diese Arbeitsstunden von Be-
schaftigten geleistet wiirden, fiir die keine alternative Arbeitskraft zur
Verfiigung stiinde. Tatsachlich aber belegt die Forschung, dass keines-
wegs nur die raren Fachkrifte Uberstunden leisten. Uberstunden fin-
den sich branchen-, status- und qualifikationsiibergreifend. In einer
Befragung der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
nennen 18 Prozent Spafl an der Arbeit als Grund fiir Uberstunden;
6 Prozent der Uberstunden Leistenden geben an, diese Stunden aus
privaten Grinden (wie z.B. Zuverdienst) anzustreben. Der Rest der
Befragten (76 Prozent) fiithrt betriebliche Vorgaben als ursichlich an
(BAUA 2016).
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——> DENKANSTOSS RUCKKEHR
ZUR VEREINBARTEN ARBEITSZEIT

Um die Gesundheit der Beschiftigten besser zu schiitzen und die Be-
schaftigungsfihigkeit der Arbeitsgesellschaft auf Dauer zu stirken,
muss die Devise gelten: »Die zu leistende Arbeitszeit ist die vertrag-
liche Arbeitszeit.« Es sollten Anreize dafiir gesetzt werden, tiberlange
Arbeitszeiten und Mehrarbeit zu vermeiden. Aus gesundheitlicher
Sicht sollten alle Uberschreitungen eine moglichst rasche Kompensa-
tion in Form von Zeitausgleich erfahren. Um nach diesem Prinzip die
realen Arbeitszeiten wieder stirker den vertraglich vereinbarten an-
zundhern, sind die arbeitspolitischen Akteure herausgefordert. Be-
triebs- und Personalrite brauchen einen Hebel, um bei einer regel-
mafigen Uberschreitung der Arbeitszeit Personalausgleich einfordern
zu konnen (—> ARBEITSORGANISATION). Die Transparenz der Arbeits-
zeitgestaltung im Betrieb und Dialoge iiber angemessene Arbeitszeiten
sind hierfiir wichtige Grundlagen.

———— DEBATTE KONSEQUENTERE
DURCHSETZUNG DER ZEITERFASSUNG?

Wie soll eine Einhaltung der vereinbarten Zeiten gelingen, wenn Ar-
beitgeber diese Verantwortung ablehnen oder an die Beschiftigten
delegieren — und wenn es oft die Beschaftigten selbst sind, die, aus wel-
chen Griinden auch immer, ihre Stunden dann nicht dokumentieren?

Die Kommission diskutierte kontrovers eine gesetzliche Verpflich-
tung zur generellen Zeiterfassung. Befirworter/innen sehen darin eine
Moglichkeit, um die schleichende Entwertung von Arbeit einzuddm-
men. Auch die technischen Optionen fiir eine Arbeitszeiterfassung sei-
en so gut wie nie zuvor und heute alles andere als eine Birokratisie-
rung der Arbeit (und damit eine weitere Anforderung an Beschiftigte):
Der technologische Wandel biete ausgefeilte Instrumente (z.B. Apps
und die Erfassung von Aktivititszeiten), um die geleistete Arbeitszeit
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ohne Aufwand zu dokumentieren und so fiir Unternehmen und die
Beschiftigten selbst sichtbar zu machen. Dass dabei Datenschutz- und
Mitbestimmungsrechte zu wahren sind, versteht sich von selbst. Daten-
loschroutinen konnten hier Abhilfe schaffen; auch sollten branchen-
weit standardisierte digitale Systeme, die unter Beteiligung der Tarif
vertragsparteien entwickelt werden, gefordert werden.

Auf der anderen Seite bestanden Zweifel, dass eine Arbeitszeit-
erfassung im digitalen Zeitalter im Interesse der Beschiftigten sei. Ins-
besondere im Bereich hoch qualifizierter Beschaftigung gebe es starke
Einwdnde gegen die Verpflichtung zur Dokumentation der Arbeitszeiten.
Die Frage der Arbeitszeiterfassung sei zudem die falsche Arena fiir das
berechtigte Anliegen, Arbeitszeit nicht ausufern zu lassen. Stattdessen
miisse es um eine gute Zeitkultur im Unternehmen und eine realss-
tische Personalbemessung (— ARBEITSORGANISATION) gehen.

Der digitale Wandel macht die Frage der geleisteten Arbeitsstunden
aktueller denn je. Sind mehr Menschen gar nicht mehr nur in einem
Betrieb beschiftigt, sondern fiir mehrere Auftraggeber titig, dann stellt
sich hier die Problematik der Arbeitszeit vollig neu. Zwar betrifft das
Thema Mehrfachbeschiftigung im Jahr 2016 laut FucHs et al. (2016)
bislang nur 8 Prozent der Beschiftigten (bei einer erheblichen Dunkel-
ziffer), doch kann deren Arbeitssituation und Arbeitsbelastung nicht
aufSer Acht gelassen werden — denn die entstehenden Kosten tragt die
Solidargemeinschaft, wenn Krankheit, Erwerbsunfahigkeit oder der
Verzicht auf Familiengriindung und -erweiterung die Folge sind.

Der technologische Fortschritt macht mobiles Arbeiten in neuer
Weise moglich. Fir Erwerbstitige ergibt sich damit die Option, auch
von zu Hause (Homeoffice) oder ginzlich anderen Orten (mobile
Telearbeit) aus zu arbeiten. Homeoffice oder andere Formen digital
gestiitzter mobiler Arbeit bieten — insbesondere fir die steigende
Zahl der Beschiftigten, die weite Wege zum Arbeitsplatz haben -
Moglichkeiten, Wegezeiten zu vermeiden, und kénnen so auch zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie beitragen. Auch kann
mobiles Arbeiten im Homeoffice fiir Beschiftigte ein ungestorteres
Arbeiten als beispielsweise im Grofraumbiiro bedeuten.

ARBEITSZEIT &,
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Zurzeit arbeiten laut dem Deutschen Institut far Wirtschafts-
forschung 8 Prozent der abhingig Beschiftigten (iiberwiegend oder
gelegentlich) im Homeoffice. Aufgrund der Tatigkeitsprofile haben
58 Prozent der Beschiftigten keine Moglichkeit zu mobilem Arbei-
ten. Zwar streben 61 Prozent der Beschiftigten, die zurzeit nicht im
Homeoffice arbeiten, dies auch kinftig nicht an; ein Drittel mochte
aber gern — zumindest gelegentlich — im Homeoffice arbeiten. Trotz
der anhaltenden Debatte tiber mobiles Arbeiten ist die Verbreitung
von Homeoffice seit 2013 nicht gestiegen. Nur ein Drittel der Betriebe
bietet aktuell Arbeit im Homeoffice an (p1w 2016).

Laut »Monitor Mobiles und entgrenztes Arbeiten« des Bundes-
ministeriums fiir Arbeit und Soziales haben allerdings die Erreich-
barkeitserwartungen an die Beschaftigten zugenommen (BMAS 2015).
Homeoffice ist jedoch nur in 16 Prozent der Falle vertraglich geregelt.
Die Folge ist, dass 56 Prozent der Beschiftigten, die ohne vertragliche
Regelung zum Homeoffice arbeiten, auferhalb der regular vereinbar-
ten Arbeitszeit arbeiten. 73 Prozent bekommen keinen Ausgleich fir
Uberstunden. Beschiftigte im Homeoffice arbeiten mit 43,5 Stunden
pro Woche im Durchschnitt linger, als ihr Vertrag vorsieht.

Mobiles Arbeiten bedeutet Zeitersparnis und Freiheitsgewinn, hat
allerdings auch Schattenseiten. Desk-Sharing-Modelle, die mit Home-
office verkniipft sind und zum Beispiel darauf ausgelegt sind, Biiro-
kosten (Bau, Energie, Reinigung) zu sparen, und deshalb nicht aus-
reichend betriebliche Arbeitsméglichkeiten bereitstellen, konnen
negative Folgen fiir die Arbeitsqualitit haben: Eine kiinstliche Ver-
knappung von Biroarbeitsplatzen kann nicht nur zu einer Art »Reise
nach Jerusalem« um den Arbeitsort bzw. einer »Heimatlosigkeit« im
Betrieb fiihren. Eine bewusste Unterausstattung kann auch ein Ge-
fihl permanenter Unsicherheit um den Arbeitsplatz ausldsen.
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> DENKANSTOSS MOBILES
ARBEITEN ERMOGLICHEN

Die bisherigen Erfahrungen zeigen einen Gestaltungsbedarf, damit
die Vorteile digitaler mobiler Arbeit realisiert und Risiken gemindert
werden konnen.

——— Da mobile Arbeit eine hohe Vertrauenskultur und verantwor-
tungsvolles Handeln von Fihrungskriften und Beschiftigten erfor-
dert, empfiehlt die Kommission, Rabmenrichtlinien fir die Gestaltung
von Homeoffice (alternierende Telearbeit) und fiir mobile Telearbeit
festzulegen.

——— Auch empfiehlt die Kommission, einen (bedingten) rechtlichen
Anspruch auf mobiles Arbeiten einzufiihren. Grundsitzlich sollten
alle Beschaftigten das Recht haben, in Form alternierender oder
mobiler Telearbeit zu arbeiten. Die Begriindungspflicht fiir eine Ableh-
nung sollte beim Arbeitgeber liegen. Dariiber hinaus sollte das Recht
auf eine individuelle Bestimmung der Lage der Arbeitszeit gestarkt
werden.

——— Niemand sollte ins Homeoffice gezwungen werden: Fiir mobi-
les Arbeiten, das nicht durch betriebliche Belange vorgegeben ist,
sollte daher das Prinzip der Freiwilligkeit gelten: Wichtig ist, dass Be-
schiftigten keine Nachteile entstehen, wenn Moglichkeiten fir
mobiles Arbeiten nicht gewlnscht bzw. genutzt werden.

~——— Homeoffice erfordert nicht nur Vertrauenskultur, sondern auch
Informationsmanagement. Die Einbindung von Kolleg/innen im Home-
office wird zukinftig eine immer wichtigere Fithrungsaufgabe. Auch
ist das »Erwartungsmanagement« wichtig. Es sind klare Regelungen
notig, wer wann im Homeoffice erreichbar ist.

——— Mobil geleistete Arbeitszeit darf nicht verloren geben.

——— Mobiles Arbeiten wirft Datenschutzfragen auf: So ist insbeson-
dere sicherzustellen, dass auch bei mobiler Arbeit Uberwachung und
maschinelle Verhaltenskontrollen ausgeschlossen sind.
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ZEITEN FUR SORGEARBEIT
FORDERN

Spatestens seitdem die Zeitbudgeterhebung des Statistischen Bun-
desamtes den volkswirtschaftlichen Stellenwert der Sorgearbeit un-
termauert hat, werden tberall ihre gesellschaftliche Bedeutung und ihr
wirtschaftlicher Nutzen betont. War es lange Zeit moglich, diese Arbeit
nur indirekt Gber eine traditionelle Arbeitsteilung und Ernahrer-
l6hne zu entlohnen, fillt diese Option zunehmend weg: Der Wandel
der Geschlechterrollen, die Anderung des Unterhaltsrechts nach
Ehescheidung und die Entwicklung der Einkommen haben diesem
Modell seine Basis entzogen. Folgerichtig setzt die Politik seit einigen
Jahren auf eine Professionalisierung der Sorgearbeit, den Ausbau der
Infrastruktur und Freistellungmoglichkeiten fir Erwerbstitige mit
Sorgeverpflichtungen.

Die Aufholjagd in Richtung einer emanzipatorischen Familienpolitik
ist insofern gelungen, dass es inzwischen eine Reihe von Instrumen-
ten gibt, mit denen Erwerbstatige in ihren Aufgaben unterstiitzt wer-
den. Zentral sind das Elterngeld und das ElterngeldPlus, die Pflege-
zeit oder neuerdings auch der Vorschlag fiir eine Familienzeit, bei der
Paare Anreize erhalten, um beiderseits die Arbeitszeit bei teilweisem
Entgeltausgleich zu reduzieren.

Evaluationen zeigen aber, dass noch nicht alle Instrumente in dem
gewiinschten Mafle greifen bzw. nicht alle den Bedarfen entsprechen
(JURGENS/FEHR 2016). So tendieren z.B. die Erwerbstitigen bei einem
Pflegefall dazu, Urlaubstage zu nutzen, statt die gesetzliche Freistel-
lung in Anspruch zu nehmen. Insbesondere in kleinen und mittelstan-
dischen Unternehmen scheint das Thema tabuisiert zu sein (REUYSS
etal. 2014). Fir Manner ist die Ubernahme dieser Sorgearbeit noch
immer ungewohnt. Folge: Zurzeit ibernehmen, so die Reporte der
Krankenkassen, Frauen rund zwei Drittel der privat geleisteten Plege-
arbeit.
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———> DENKANSTOSS EIN FLEXIBLES
ZEITBUDGET FUR PFLEGEZEIT

Mit dem Pflegegeld (fiir in Vollzeit pflegende Angehorige) und der
Familienpflegezeit wurden Optionen dafiir geschaffen, Beruf und Pflege-
arbeit miteinander zu verbinden. Trotzdem werden die Angebote nur
in geringem Umfang in Anspruch genommen; insbesondere Manner
bleiben in der Nutzung dieser Instrumente zuriickhaltend.

Dies liegt zum einen an der fehlenden Lohnersatzleistung, aber auch
daran, dass die Pflegezeit noch zu unflexibel ist. Pflegende brauchen
zumeist keine feste Reduzierung ihrer Arbeitszeit, sondern je nach
Betreuungsbedarf eher flexibel abrufbare Stunden. Die Freistellung
im Rahmen eines Zeithudgets wirde, dies betonen inzwischen viele
Gutachten, weit besser zum Bedarf der Pflegenden und Gepflegten
passen. So konnte man z.B. ein Budget von 1.000 Arbeitsstunden fest-
legen, das tiber einen lingeren Zeitraum hinweg verbraucht werden
kann. Hier missen Verfahren gefunden werden, die zwar den Pfle-
genden moglichst viel Flexibilitat, dem Arbeitgeber aber ein gewisses
Maf an Planungssicherheit geben. Die Einfiihrung eines flexibel zu
nutzenden Pflegezeitbudgets hitte fiir Arbeitnehmer und Arbeitge-
ber den Vorteil, dass durch eine solche flexible Gestaltung mitunter
eine Reduzierung der Arbeitszeit (und damit Reduktion auch des
Einkommens) bzw. der vollstindige Berufsausstieg iberfliissig wird.

Ob das Modell im Gesetz oder in Tarifvertrigen festgeschrieben
wird, bleibt den Akteuren tberlassen.

Trotz der verschiedenen Instrumente fiir eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Sorgearbeit ist der Blick auf die Empirie erniichternd:
Viele Erwerbstitige steigen fir Sorgearbeit unfreiwillig aus dem
Berufsleben aus oder miissen ihre Arbeitszeit erheblich reduzieren
(REICHERT 2013). Dies hat gravierende Folgen fiir die materielle Ab-
sicherung und die Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials in
Deutschland. Altersarmut und Fachkraftemangel sind schon jetzt die
bekannten unerwiinschten Nebenfolgen.
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Wihrend Forderungen nach einer besseren Infrastruktur, weiteren
familienpolitischen Instrumenten und flexiblen Arbeitszeiten be-
kannt sind, bleibt unterbelichtet, dass auch das Einkommen eine mar-
kante Hirde darstellt. Viele Paare haben unter den gegenwartigen
Bedingungen kaum eine Alternative zum traditionellen Arbeitstei-
lungsmuster. Die Einkommen der Manner liegen durchschnittlich
tiber denen der Frauen. Die Reduzierung dieses Gender Pay Gap ist also
die zentrale Voraussetzung fiir Sorgezeiten und deren gerechtere Ver-
teilung (— EINKOMMEN).

———> DENKANSTOSS EINE LOHNERSATZ-
LEISTUNG FUR SORGEZEIT

Um Sorgearbeit leisten zu konnen, ist fir viele Beschaftigte die Ver-
kiirzung der Arbeitszeit notwendig. Fiir viele Menschen in den unteren
Einkommensgruppen bedeutet jedoch eine Arbeitszeitverkirzung
einen harten 6konomischen Einschnitt. Viele Paare haben aus finan-
ziellen Griinden keine Alternative zur traditionellen Arbeitsteilung
oder zur doppelten Vollzeit. Die Kommission halt eine solche Situa-
tion fiir nicht zeitgemaf. Sie entspricht weder dem Gedanken der
Teilhabe, noch stellt sie einen Wandel hin zu mehr Geschlechter-
gerechtigkeit her. Eine Offensive zur Entgeltgleichheit (— EINKOM-
MEN) ist daher unabdingbar. Zugleich aber ist es eine gesellschaft-
liche Aufgabe, temporire Arbeitszeitreduktionen fir die Ubernahme
von Sorgeverpflichtungen (sowohl arbeitszeitlich als auch finanziell)
zu fordern. Diese Aufgabe kdnnen die Sozialpartner allein nicht l6sen.

Die Kommission schligt daher vor, Erwerbstitigen Phasen von
sorgebedingter Arbeitszeitreduktion einzuriumen und dafir eine
Lobnersatzleistung zu zahlen, die bei niedrigen Einkommen prozentu-
al hoher ausfillt. Zu diskutieren ist, ob es eine (prozentual geringere)
Lohnersatzleistung auch bei hoheren Einkommen geben soll. Dafiir
spricht, dass es mit Blick auf die Vorbildfunktion wichtig ist, dass
auch Menschen mit Fihrungsverantwortung Arbeitszeit reduzieren,
um Sorgearbeit zu ibernehmen. Die Erfahrung mit dem Elterngeld
hat gezeigt, dass es hier eines finanziellen Anreizes bedarf. Reduzieren
auch Minner ihre Arbeitszeit und tibernehmen Sorgearbeit, werden
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Frauen von Familienarbeit entlastet und konnen am Arbeitsmarkt
teilnehmen. Ab einem bestimmten Einkommen koénnte Arbeitszeit
allerdings problemlos ohne finanziellen Ausgleich reduziert werden.
Mit Blick auf diese Frage ist eine gesellschaftliche Verstindigung notig.

Zu beachten ist, dass es Einkommensgruppen gibt, in denen eine
prozentuale Lohnersatzleistung (z.B. 68 Prozent analog Elterngeld)
nicht ausreicht, um den Lebensunterhalt zu bestreiten. Hier wird
eine hohere Lohnersatzleistung gebraucht, damit familienfreund-
liche Arbeitszeitmodelle kein Privileg von Besserverdienenden blei-
ben. Gleiches gilt fiir Alleinerziehende: Auch hier sollten héhere
Lohnersatzleistungen geprift werden.

ZEIT OHNE
VERWERTUNGSPRIMAT

Die Debatte um Arbeitszeiten konzentriert sich zumeist auf Kinder-
erziehung und Pflege, zunehmend auch auf Qualifizierung. Unbeach-
tet bleibt, dass es Menschen in einem langen Erwerbsleben auch
moglich sein muss, die Arbeit einfach einmal fiir eine lingere Pause
zu unterbrechen — und zwar ohne jede Begrindung. Letztlich kommt
eine solche Akzentverschiebung auch den Betrieben zugute: Das Zu-
gestindnis einer solchen Auszeit ist nicht nur eine Form der Wert-
schatzung von Beschiftigten und der Anerkennung ihrer Leistungen.
Als Nebeneffekt werden solche Angebote auch dazu fiihren, dass Er-
werbstitige neue Erfahrungen machen und motiviert in den Beruf
zuriickkehren. Nicht zuletzt kdnnen Auszeiten eine Form der praven-
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> DENKANSTOSS RECHT AUF
EINE BEGRUNDUNGSFREIE AUSZEIT

Die Kommission empfiehlt, Erwerbstitigen einen Anspruch auf Aus-
zeiten ohne jede Begriindung einzuriumen, bei Aufrechterhaltung des
Beschiftigungsverhaltnisses und der Sozialversicherungsanspriiche.

Als Ankniipfungspunkt hierfiir kann das Sabbatical dienen, das
den Arbeitnehmer/innen im offentlichen Dienst offensteht, sofern
keine dienstlichen Belange entgegenstehen. Das Arbeitsverhaltnis
bleibt wiahrend der Auszeit bestehen. Wird das Sabbatical auf Basis
eines Arbeitszeitmodells (z.B. Zeitwertkonto) verwirklicht, besteht
grundsitzlich der Sozialversicherungsschutz weiter. In der Wirtschaft
gehoren solche Auszeiten bislang nicht zum festen Bestand von An-
sprichen. Doch auch hier gibt es Vorbilder: Beim Flugzeughersteller
Airbus regelt die Betriebsvereinbarung »Care for Life«, dass sich die
Beschiftigten bis zu einem Jahr von der Arbeit freistellen lassen kon-
nen. Wahrend der Auszeit erhalten sie 75 Prozent des Entgelts weiter.
Nach der Freistellung arbeiten sie fiir diesen reduzierten Lohn wie-
der mit ihrem urspriinglichen Stundenvolumen, bis das fiir die Aus-
zeit eingerichtete Arbeitszeitkonto wieder ausgeglichen ist. Erste Ta-
rifvertrige ermoglichen schon Auszeiten von drei bis neun Monaten
nach entsprechender Ansparphase (»Demografie Tarifvertrag« in der
chemischen Industrie).

Auch bei diesem Denkanstof§ verdienen die untersten Einkommens-
gruppen besondere Aufmerksamkeit. Sollen Auszeiten kein Privileg
fir Personen mit gutem Auskommen bleiben, konnte tber lingere
Ansparmoéglichkeiten oder auch Lohnersatzleistungen fir diese
Gruppen nachgedacht werden. Fir Berufsgruppen, fiir die nachge-
wiesenermafien ein Erreichen des Rentenalters aufgrund der beson-
deren Belastungen kaum moglich ist, kdnnten solche Ersatzleistun-
gen gerechtfertigt sein.
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FORTSCHRITT IN
FREIZEIT UMWANDELN

StoRen Vorschlige fiir eine betriebliche Arbeitszeitverkirzung zu-
meist bei allen Beteiligten und auch in der Politik auf Zustimmung,
wenn es um die Sicherung von Beschaftigung geht, sieht dies vollig
anders aus, wenn es um die /ineare Verkiirzung der Arbeitszeit fir alle
geht. Betonen die einen den ohnehin grassierenden Fachkrafte-
mangel aufgrund der demografischen Entwicklung, sehen andere
nicht den Verteilungsspielraum fiir eine Reduzierung bei vollem
Lohnausgleich. Zugleich aber werden, auch wenn sich das bislang
noch nicht in den Wirtschaftsanalysen abbildet (HORN etal. 2017),
angesichts des digitalen Wandels enorme Produktivitatssteigerungen
prognostiziert (— GESELLSCHAFT).

Die Debatte zur kollektiven Arbeitszeitverkiirzung ist nicht zu-
letzt deshalb ins Stocken gekommen, weil sich die Erwerbstitigen
selbst nicht mobilisieren liefen, fiir eine Reduzierung einzutreten.
Stattdessen rickt die Gestaltung der Arbeitszert, d.h. die Flexibilitat in
Alltag und Lebenslauf, in den Mittelpunkt, von der sich viele Er-
werbstitige mehr Vorteile erhoffen — zumal Arbeitszeitverkiirzung
oft auch Arbeitsintensivierung bedeutete. Wenn jedoch Sorgearbeit,
Qualifizierung und notwendige Erholung in einer verdichteten und
beschleunigten Arbeitswelt absehbar fiir alle, Manner wie Frauen,
Junge wie Alte, erforderlich werden, sollte dann der technologische
Fortschritt nicht auch Spielraum fiir mehr Freizeit eroffnen?
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———— DEBATTE EINEN SCHRITT IN RICHTUNG
LINEARE ARBEITSZEITVERKURZUNG WAGEN?

Die - in die Zukunft gerichtete — Frage einer allgemeinen Arbeitszeit-
verkiirzung wurde in der Kommission kontrovers diskutiert. Kritische
Stimmen halten eine solche kollektive Reduzierung fiir nicht zeitge-
maf3, weil die Arbeitszeitwiinsche heute so unterschiedlich sind. Fle-
xibilitit in Lage und Verteilung der Arbeitszeit und ein Mehr an
Zeitsouveranitat seien die dringenderen Themen. Befirwortende
Stimmen betrachten hingegen kollektive Arbeitszeitverkiirzung als
Zuwachs an Lebensqualitat. So bedeutsam eine flexible Arbeitszeitge-
staltung auch sei, mache sich Zeitsouveranitit doch immer auch am
Umfang der Erwerbsarbeit fest. Eine reduzierte Dauer bedeute daher
auch einen Ankerpunkt, um ein Limit der Arbeitszeit durchzusetzen
und auflerberuflichen Interessen Rechnung zu tragen. Eine Reduk-
tion des Vollzeitniveaus sei, so die Argumentation, nicht nur mit
Blick auf die Verteilung von Sorgearbeit geboten, sondern ergebe sich
auch durch die Automatisierungspotenziale der Digitalisierung.

Die Dienstleistungsgewerkschaft ver.di hat auf ihrem Bundeskon-
gress 2015 als Leitbild die »kurze Vollzeit bei vollem Personal- und
Lohnausgleich« festgelegt. Auf dem Weg dorthin dirften noch harte
Tarifverhandlungen liegen, doch ist das Leitbild auch als »positive
Utopie« gedacht, der man sich mit »durchsetzbaren Zwischenzielen«
annahern will. Eine solche Zwischenetappe konnte die 35-Stunden-
Woche fur alle Vollzeitkrifte sein — wie sie in einigen Branchen be-
reits realisiert ist. Lingst muss eine lineare Arbeitszeitverkirzung
nicht mehr als starre Verkiirzung gedacht werden: Tarifvertrige kon-
nen, dies hat die Volkswagen AG schon 1994 vorgemacht, »atmende
Arbeitszeiten« festlegen, die sich innerhalb eines Korridors bewegen
und dber Arbeitszeitkonten verwaltet werden. Auf Akzeptanz wer-
den alle Vorschlage jedoch nur stoffen, wenn der Personalausgleich ge-
klart wird, also die Verkiirzung nicht mit weiterer Verdichtung ein-
hergeht.
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———— DEBATTE ARBEITSZEITVERKURZUNG
MIT LOHNAUSGLEICH ZUR GESUNDERHALTUNG

Es ist offensichtlich, dass das Erreichen des Renteneintrittsalters in
einigen Berufen kaum gelingt. In der Kommission wurde angeregt,
eine Arbeitszeitverkiirzung fiir besonders verschleiffende Berufe einzu-
fihren. In diesem Zusammenhang lohnt ein Blick nach Schweden.
Grofle mediale Aufmerksamkeit im Zusammenhang mit Arbeitszeit-
verkirzung hat jungst ein Pilotprojekt in Goteborg erhalten. Hier
arbeiteten Pfleger/innen im Svartedalens-Altersheim zwei Jahre lang
nur noch sechs Stunden taglich, bei vollem Lohn. Im Ausgleich zu
den zusatzlichen Personalkosten wurde auf eine hohere Arbeits- und
Lebenszufriedenheit der Beschaftigten, eine bessere Qualitit der Ar-
beit, Verbesserungen in der Gesunderhaltung, auf einen geringeren
Krankenstand und Produktivititssteigerungen gesetzt. Dabei schei-
nen erste Evaluationsergebnisse die Hoffnungen durchaus zu bestati-
gen. So wurden u. a. ein Riickgang des Krankenstandes und eine Ver-
besserung der Work-Life-Balance verzeichnet.

Ahnlich konzipierte andere Projekte in Goteborg zeigen, dass ein
solches Modell es den Arbeitgebern einfacher machen kann, gutes
Personal zu finden und zu halten (Toyota-Werk), oder dass sich die
Produktivitit erh6hen kann: Am Universititsklinikum Sahlgrenska
ist die Zahl der durchgefiihrten Operationen gestiegen, bei gleichzei-
tiger Verringerung der Wartezeiten.

Das Pilotprojekt im Altersheim Svartedalens ist bei den schwedi-
schen Gewerkschaften umstritten, da sie bei der Konzeption nicht
einbezogen waren und kein Tarifvertrag abgeschlossen wurde, der
den Ansatz dauerhaft verankert hitte. Die Kommission steht ver-
gleichbaren Modellen aufgeschlossen gegeniiber, wenn die Gewerk-
schaften einbezogen werden.
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