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Executive Summary — Die wichtigsten Erkenntnisse im Uberblick

Zahlreiche Studien belegen, dass in Deutschland die Arbeitszeiten bereits jetzt schon erfasst
und aufgezeichnet werden, wo es auch notwendig ist. Die Arbeitszeiten werden auf
verschiedenen Wegen und durch unterschiedliche Systeme erfasst. Deutschland bleibt im
Vergleich zu den anderen Landern am stdrksten den klassischen Zeiterfassungssystemen
verbunden. Eine generelle und ,,neue* Nachweisnotwendigkeit fiir alle Unternehmen und
Beschiftigte gleichermallen ist daraus nicht abzuleiten. Zudem ldsst sich der Zwang bzw.
die Notwendigkeit zur digitalen und deutschlandweit einheitlichen Erfassung von
Arbeitszeiten (,,ein System fiir alle Beschéftigte*) nicht erkennen.

Durch eine gesetzliche Verdnderung und deren Auswirkung auf bestehende
betriebliche Regelungen der Arbeitszeitflexibilitit wird in das im Jahr 1984 in der Metall-
und Elektroindustrie vereinbarte Verhéltnis zwischen Verkiirzung und Flexibilisierung von
Arbeitszeiten  eingegriffen. Durch  Forderungen nach  einer umfassenden
Arbeitszeiterfassung, die aktuell insbesondere durch das BMAS aufgestellt werden und
auch Eingang in die Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts gefunden haben, wird die
ausgewogene VerhdltnisméBigkeit, die beide Tarifparteien damals ausgehandelt und iiber
Jahre erfolgreich praktiziert haben, in ein deutliches Missverhiltnis zum Nachteil der
Flexibilitit verkehrt. Die Folgen sind aktuell weder ausreichend diskutiert noch absehbar.

Die Erfahrungen der letzten Jahre, die auf betrieblicher und volkswirtschaftlicher Ebene
gemacht wurden, zeigen, dass die im Jahr 1984 vereinbarte Flexibilitdt fiir Metall- und
Elektroindustrie ein zunehmend unverzichtbarer Faktor zur Bewdéltigung der aktuellen
Herausforderungen (Globalisierung, Digitalisierung, demografische Entwicklung und
Arbeitgeberattraktivitdt) ist. Umso mehr gilt es, die betriebliche Flexibilitdt, die ein
wesentlicher Garant dafiir ist, dass bundesdeutsche Unternehmen auf die vielféltigen
Herausforderungen reagieren konnen, zu stirken und nicht durch iiberschieBende
Regulierung zu schwichen.

Diese Flexibilitit ist auch von den Beschéftigten gewiinscht, gefordert und griindet auf der
hohen Wertschitzung der eigenverfiigbaren Zeit. Die Beschiftigten streben immer stirker
nach einem selbstbestimmten Leben und Selbstverwirklichung und mochten selbst
entscheiden, wie und wo sie leben und arbeiten. Neben dieser Flexibilitit werden die
Freiheit zur Arbeitsgestaltung oder eine bessere Work-Life-Balance von den Beschéftigten
hoch angesehen. Der Wunsch nach Flexibilitét bei den Beschiftigten darf durch rechtliche
Rahmenbedingungen weder gefidhrdet noch eingeschriankt werden. Eine umfassende und
liickenlose Zeiterfassung passt nicht zum Selbstverstindnis von Beschéftigten, die nach
einem selbstbestimmten Leben und Selbstverwirklichung streben und kann dafiir sorgen,
dass die Arbeitgeberattraktivitit stark darunter leidet. Beschiftigte, die eine umfassende
und liickenlose Zeiterfassung ablehnen und sich durch so ein System iiberwacht fiihlen,
werden eher bereit und aktiv daran interessiert sein, den Arbeitgeber zu wechseln.

Die Vorgabe einer ausschlieBlich digitalen Zeiterfassung ist vor dem Hintergrund der sehr
heterogenen Landschaft der Branchen und Unternehmensgréfen sowie der Wiinsche und
Bedarfe der Beschiftigten im Hinblick auf die Umsetzung und Anforderung an die
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Unternehmen nicht umsetzbar und geht daher an der betrieblichen Realitdt vorbei. Der
Ansatz ,Ein System fiir alle Unternechmen und Beschiftigte wére hier &duBerst
kontraproduktiv, denn die Gegebenheiten von Branchen, Unternehmen und
Beschiftigtenwiinschen wiirden unberiicksichtigt bleiben. Dariliber hinaus stellt die
Einfilhrung und Anpassung etwaiger neuer Vorgaben an die bestehenden Anwendungen
(z. B. Zeitwirtschaft, Lohnabrechnung etc.) hohe biirokratische Anforderungen an die
Betriebe, die u. a. zusitzliche Ressourcen und Kosten mit sich bringen werden.

Durch eine umfassende und liickenlose Erfassung von Arbeitszeiten besteht das Risiko, die
Handlungsspielrdume von Betrieben und Beschiftigten einzuschranken. Je verbindlicher
und starrer derartige Regelungen sind, desto hoher ist das Risiko, die Bediirfnisse der
Beschiftigten und die wirtschaftlichen Interessen des Unternehmens miteinander nicht in
Einklang zu bringen. Eine umfassende und liickenlose Zeiterfassung ist hier der falsche
Ansatz und kann von Beschéftigten, die auf die Wahlfreiheit {iber Dauer, Lage und
Verteilung ihrer Arbeitszeit nicht verzichten mdchten, als ein tiefer Einschnitt interpretiert
werden. Insbesondere kann ein gesetzliches Vorhaben zur liickenlosen Erfassung der
Arbeitszeit, so wie es derzeit durch das BMAS favorisiert wird, dazu fithren, dass flexible
Arbeitszeitmodelle wie z. B. Vertrauensarbeitszeit oder mobiles Arbeiten, die im Zuge der
Digitalisierung der Arbeitswelt sowie des gesellschaftlichen Wertewandelns bei den
Beschiftigten immer beliebter werden, von den Unternehmen nicht mehr angeboten werden
konnen. Zu erwarten ist, dass die Dokumentationspflicht sich insbesondere auf die
Vertrauensarbeitszeit und ortsflexible Arbeit negativ auswirken und die Flexibilitét stark
eingrenzen wird.

Eine umfassende und liickenlose Zeiterfassung ist im Ergebnis gleichzusetzen mit einer
»Daueriiberwachung® der Beschéftigten, die weder von Unternehmen beabsichtigt noch
von den Beschiftigten gewiinscht ist. Dariiber hinaus kann eine starre, umfassende und
liickenlose Zeiterfassung, welche von den Beschiiftigten als eine UberwachungsmaBnahme
wahrgenommen wird, die Vertrauenskultur in Unternehmen sowie das Vertrauen und
Engagement von Beschiftigten gefidhrden und die Fluktuation erhdhen. De facto bedeutet
das die Abschaffung der ,,Vertrauensarbeitszeit™ in der derzeit gelebten und praktizierten
Form.

Dringend zu empfehlen ist, einen etwaigen gesetzlichen Rahmen so zu gestalten, dass
Tarifpartner sowie betriebliche Akteure je nach betrieblichen Gegebenheiten, aber auch
nach Wiinschen und Bedarfen der Beschéftigten die Ausgestaltung passgenau vornehmen
konnen. Ein pauschales Zeiterfassungssystem verbindlich fiir alle Unternehmen und
Beschiftigtengruppen einzufiihren wire hier dulerst kontraproduktiv, da die Gegebenheiten
von Branchen, Unternechmen und Beschéftigtenwiinschen sowie deren tatsdchliche
Schutzbediirftigkeit sehr unterschiedlich sind und nicht beriicksichtigt werden wiirden. Bei
der Ausgestaltung der Arbeitszeiterfassung sind alle vorhandenen Spielrdume umfassend
zu nutzen. Dies gilt insbesondere fiir eine echte Wahlfreiheit bei der Form der
vorzunehmenden Erfassung. Die Anforderungen, die aus der sich verdndernden Arbeitswelt
abgeleitet werden konnen, erfordern zudem klare Ausnahmeregelungen, um innovative
Arbeitszeitmodelle wie etwa Vertrauensarbeitszeit oder orts- und zeitflexibles Arbeiten




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

nicht zu behindern. Ein hoherer Autonomiegrad muss einhergehen mit einer groferen
Eigenverantwortung der Beschiftigten fiir ihre Arbeitszeit und deren Erfassung.

Um einen neuen Flexibilisierungskompromiss zu ermoglichen, der den Anforderungen
einer modernen Arbeitswelt entspricht, ist dariiber hinaus eine grundlegende
Modernisierung der gesetzlichen Vorgaben zur Arbeitszeit notwendig. Das deutsche
Arbeitszeitrecht benétigt hierfiir eine umfassende Aktualisierung. Dabei ist zu empfehlen,
in einem Gesamtpaket die Spielrdume der europdischen Arbeitszeitrichtlinie hinsichtlich
der Hochstarbeitszeit und der Ruhezeit zu nutzen. Nur dadurch ist ein Ausgleich zwischen
berechtigtem  Arbeitsschutz  und der modernen  Arbeitswelt ohne neue
Biirokratiebelastungen und Stechuhrmentalitit erreichbar. Anpassungsnotwendigkeiten
ergeben sich insbesondere in folgenden Punkten:

- Die Regelungen im deutschen Arbeitszeitgesetz miissen an die Vorgaben der
europdischen  Arbeitszeitrichtlinie  mit  einer  Umstellung  von  einer
Tageshochstarbeitszeit auf eine Wochenhdchstarbeitszeit angeglichen werden. Dies
ermOglicht vor allem Arbeitnehmern eine bessere Vereinbarkeit ihrer Arbeitszeit mit
ihren privaten Bediirfnissen, ohne dass sich das Arbeitszeitvolumen insgesamt erhdht.
Beschiftigte sollen nicht langer arbeiten, aber die Arbeit besser innerhalb der Woche
verteilen diirfen. Die Wochenarbeitszeit ist uneingeschriankt im Arbeitszeitgesetz zu
verankern. Offnungsklauseln fiir Tarif- und Betriebspartner sind eine erste Moglichkeit,
die dringend eines Ausbaus bedarf.

- Die geltende Ruhezeitregelung muss mit einer unbeschrinkten und unbefristeten
tariflichen Offnungsklausel versehen werden. Damit kénnen die Tarif- und
Betriebspartner ohne die derzeit richtlinienwidrige Beschrankung auf die sog. Art der
Arbeit den Arbeitnehmern branchenspezifisch und passgenau mehr Flexibilitdt in der
eigenen Arbeitseinteilung ermoglichen. Dariiber hinaus ist der Anwendungsbereich fiir
die Ruhezeit zu prézisieren. Fiir Arbeitnehmer, die frei iiber die Lage und Dauer ihrer
Arbeitszeit entscheiden, kann die Ruhezeitregelung nicht gleichermallen gelten.
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1 Ziele und Struktur des Gutachtens

Priméres Ziel dieses Gutachtens ist eine personalwirtschaftliche Betrachtung, welchen
gesamtgesellschaftlichen, aber auch wirtschaftlichen bzw. unternehmerischen Wert zeit- und
ortsflexible Arbeitsmodelle haben. Angesprochen sind dabei sowohl die Erwartungen der
Unternehmen, aber auch die Erwartungen der Beschéftigten an die Flexibilitdt der Arbeitszeit
und deren Aufzeichnung. Erforderlich ist hierbei die faktenbasierte Auseinandersetzung mit
den teils vorgetragenen Zerrbildern, etwa zur Vertrauensarbeitszeit.

Ein Schwerpunkt des Gutachtens liegt in der Beantwortung der Frage, welche (negativen)
Folgen eine starre Pflicht zur Erfassung der Arbeitszeit fiir flexible Arbeitszeitmodelle hétte
bzw. ob flexible Arbeitszeitmodelle iiberhaupt einer starren Erfassung der Arbeitszeit
zuginglich sind. Dabei soll die Relevanz von flexiblen Arbeitszeitmodellen dargestellt werden,
insbesondere auch im Hinblick auf die Bindung und Gewinnung von Fachkriften. Skizziert
werden zudem auch Auswirkungen auf die Wettbewerbsfahigkeit deutscher Unternehmen fiir
den Fall, dass die Vorgaben des EuGH extensiv umgesetzt wiirden.

Kapitel 2 schldgt eine Briicke zwischen den historischen Anfangen der Zeiterfassung mittels
»Stechuhr und den aktuell diskutierten Aspekten der Arbeitszeiterfassung. Dabei ist besonders
die inhaltliche Wandlung der Zeiterfassung von einem Instrument der Anwesenheits-
dokumentation zu einem Instrument der Gestaltung flexibler Arbeitszeiten zu betonen.

Kapitel 3 thematisiert Zeiterfassung im Kontext der Arbeitszeitflexibilisierung. Besonders im
Fokus stehen die verschiedenen Themenbereiche, die einerseits die betriebliche Flexibilitét der
Unternehmen, andererseits die individuelle Flexibilitdt der Beschéftigten tangieren und die
jeweilige Flexibilitdtsnotwendigkeiten erldutern, auch dargestellt an dem besonders flexiblen
Arbeitsmodell der sog. Vertrauensarbeitszeit. Die Auswirkungen der aktuellen Diskussionen
auf die Vertrauensarbeitszeit werden in einem gesonderten Unterkapitel dargestellt und
diskutiert.

Auf Basis der Kapitel 2 und Kapitel 3 legt Kapitel 4 die Folgen von starren
Aufzeichnungspflichten fiir Arbeitsmodelle in Form von formulierten Thesen dar. Das
Gutachten schlieft mit einer Zusammenfassung der relevanten Aussagen (Kapitel 5).

*Vermerk:

.Das in dieser Arbeit gewdhlte generische Maskulinum bezieht sich zugleich auf die mdnnliche, die
weibliche und andere Geschlechteridentitditen. Zur besseren Lesbarkeit wird auf die Verwendung
mdénnlicher und weiblicher Sprachformen verzichtet. Alle Geschlechteridentitdten werden ausdrticklich
mitgemeint, soweit die Aussagen dies erfordern.”
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2 Zeiterfassung im Kontext der Arbeitszeitgestaltung
2.1  Definition und Geschichte der Zeiterfassung

Unter Zeiterfassung wird grundsitzlich die Aufzeichnung, Speicherung, Protokollierung und
Wiedergabe von Arbeits- und Anwesenheitszeiten von Beschédftigten durch geeignete
Messinstrumente verstanden. Mit einem Zeiterfassungssystem konnen Dauer und Verteilung
der Arbeitszeit, Ruhezeiten sowie Ruhepausen erfasst und dokumentiert werden. Zudem kann
durch die personalwirtschaftliche Auswertung der Daten festgestellt werden, ob die
Beschiftigten langer oder kiirzer gearbeitet haben, als individuell oder kollektiv vereinbart.

2.1.1 Historischer Abriss: von mechanischer Zeiterfassung zur digitalen Zeiterfassung

Schon seit dem spéten 18. Jahrhundert existieren zahlreiche Instrumente fiir die Erfassung von
Arbeitszeiten. Das bekannteste und weitverbreitetste Instrument ist die sogenannte ,,Stechuhr®.

2.1.1.1 ,,Stechuhr* als Kontrollinstrument

Ziel der ersten ,,Stechuhr war es, die Beamten, deren Pflichtbewusstsein nicht besonders
ausgeprigt war, zu einem regelméfBigen Arbeitsverhalten zu erziehen (Kopf 2002). Die ersten
»Stechuhren® folgten einem denkbar einfachen Prinzip. Jeder Beamte hatte eine personliche
Kennmarke, die er durch einen Schlitz in eine Spezialuhr warf. Wéhrend das duflere Gehduse
feststehend war, drehte sich innen ein in Facher unterteilter Behélter mit der Zeit mit. Wurde
die Marke zu spét eingeworfen, so war die Unplinktlichkeit des Beamten sofort sichtbar.
Grundsétzlich ging es aus der personalwirtschaftlichen Perspektive darum, ,,die Menschen
iiberhaupt zu einem regelmiBigen Arbeitsverhalten in den eigens dafiir bestimmten
Arbeitsrdumen zu bewegen* (Kopf 2002).

Mit Beginn der Industrialisierung riickte eine weitere Zielgruppe in den Fokus dieser
anfianglichen ,,Kontrollinstrumente*: Die Fabrikbeschéftigten. 1879 meldete Richard Biirk ein
Patent fiir ein , Kontrollinstrument™ an, das die Anwesenheit und Aufenthaltsdauer der
Fabrikbeschiftigten aufzeichnete. ,,Uber ein System von Marken, die an einer Nummerntafel
auf- und niederklappbar mit Hebeln mechanisch gekoppelt sind, wurden Federn durch
Schreibhebel auf eine umlaufende, mit Papier bespannte Trommel gedriickt* (Kopf2002). 1897
entwickelte Richard Biirk den sogenannten ,,Billeteur”, bei dem die Uhrzeit auf eine Karte
gestempelt wurde. In erster Linie ging es dabei um die Feststellung der Anwesenheit der
Fabrikbeschéftigten. In den darauffolgenden Jahren kamen die ,,Stechuhren* verstarkt zum
Einsatz. Mit dem Aufstellen von ,,Stechuhren” ging man zur exakten Aufzeichnung der
Aufenthaltsdauer der Fabrikbeschéftigten {iber, nachdem bis dahin nur die Unterscheidung nach
Piinktlichkeit oder Unpiinktlichkeit dokumentiert wurde.

Die Funktionsweise einer ,,Stechuhr war relativ einfach: Die Fabrikbeschiftigten steckten ihre
personlichen Karten in einen Schlitz und die Uhr “stempelte” die aktuelle Zeit darauf. So
konnten die An- und Abwesenheiten der Beschéftigten dokumentiert werden. Zur Errechnung
des Lohns und insbesondere von Leistungslohnen spielten diese Daten eine essenzielle Rolle.
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Die Einfiihrung von ,,Stechuhren* bzw. ,,Stempelkarten* verlief nicht unproblematisch.
Anfangs war die ,Stechuhr ein strittiges Thema. Zahlreiche Betriebsrite lehnten
beispielsweise in den 1920er Jahre die Einflihrung von ,,Stechuhren® mit der Begriindung ab,
dass ,derartige Kontrollen von der Arbeiterschaft als unwiirdig und als Verlust der
Personlichkeit empfunden wurden® (Kopf 2002). Die ab den 1930er Jahren in vielen Betrieben
eingesetzten ,,Stechuhren® stachen Locher in ein Stiick Papier. Dieses Papier wurde
anschlieend von Menschen ausgelesen bzw. ausgewertet. Mit der Fortentwicklung der
Technologie und Verbreitung von Computern hatten die sogenannten ,,Stechuhren® und
wdtempelkarten zur Zeiterfassung ausgedient und das mithsame und manuelle Auslesen und
Ubertragen der Daten an das betriebliche Abrechnungssystem wurde durch die Elektronische
Datenverarbeitung (EDV) ersetzt. Ab den 1980er Jahren wurden die mechanischen
Stempeluhren durch elektronische Zeiterfassungsinstrumente ersetzt. Die Erfassung und
Aufzeichnung von Arbeits- und Anwesenheitszeiten, die Bearbeitung und Ubertragung der
Daten erfolgten durch Hard- und Software.

2.1.1.2 ,,Stechuhr* als Organisationsinstrument fiir Arbeitszeitmanagement

Die ,Stechuhr verlor beim Ubergang von der traditionellen zur modernen flexiblen
Lebensweise und Arbeitszeitgestaltung an Bedeutung (Laurien 1998). Inzwischen werden auch
digitale Terminals oder mobile Apps verwendet, die neben der Arbeitszeiterfassung mit
Zusatzmodulen bestiickt sind und Funktionen wie zum Beispiel Urlaubsplanung, Verwaltung
von Arbeitszeitkonten oder Arbeitszeitkalender unterstiitzen. Derartige moderne, digitale Tools
zielen nicht auf die Kontrolle der Beschiftigten ab, sondern organisieren und verwalten die in
den vergangenen Jahren von den Beschiftigten zunehmend gewiinschte und fiir Unternehmen
bedeutsame Flexibilitdt: ,,.Die Zeiterfassung geht heute weit iiber den Zweck der reinen
Anwesenheitskontrolle hinaus. Denn die Arbeitsorganisation hat sich insbesondere durch die
Corona-Pandemie veréndert. Mitarbeitende arbeiten zunehmend selbstorganisiert sowie zeit-
und ortsunabhédngig. Moderne Losungen miissen diesen Herausforderungen der Arbeitswelt
begegnen. Und sie miissen die Belegschaften und Unternehmen schiitzen.* (Personalwirtschaft
2021).

Folglich ist im Verlauf der letzten Jahre ein Abriicken von der Erfassung und Aufzeichnung
von Arbeits- und Anwesenheitszeiten zu beobachten, die zu Beginn der Industrialisierung
insbesondere bei Arbeits- und Betriebsordnungen als ein essenzielles Instrument zu
Kontrollzwecken betrachtet wurde. Die Einfiihrung neuer Arbeitszeitmodelle, wie der Gleitzeit,
der Vertrauensarbeitszeit, der Telearbeit oder der Einrichtung von Arbeitszeitkonten, wurde
begleitet von Uberschriften wie ,,Die Stechuhr hat ausgedient oder ,,Das Ende der Stechuhr*.
Der klassische ,,Acht-Stunden-Tag®, bei dem mit einer ,,Stechuhr® die Arbeitszeit der
Beschiftigten kontrolliert wurde, war auf dem Riickzug. Unternehmen schaffen die ,,Stechuhr*
ginzlich ab (sieche z. B. www.abendblatt.de/archiv/2000/article204365825/Das-Ende-der-
Stechuhr.html).

Neue flexible Arbeitszeitmodelle ersetzten die starren Regelungen. Zeitkontrolle passte nicht
mehr in die moderne Arbeitswelt. ,,Zukiinftig wird die Arbeitszeit erheblich differenzierter
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ausgestaltet. Bei einer ergebnisorientierten Arbeitsorganisation zahlt nicht mehr die Dauer der
tdglichen oder wochentlichen Arbeitszeit, sondern es kommt auf den Termin der zu
erbringenden Leistung sowie deren vereinbarte Qualitit an“ (Biissing & Seifert 1999). Eine im
Jahr 2017 durch Statista durchgefiihrte Studie thematisierte die Attraktivitit von
Arbeitszeitmodellen mit einer ,,Stechuhr®. Knapp 37 % der Befragten gaben an, dass sie gerne
mit Stechuhr arbeiten wiirden. Dagegen sagten 40 % ,,wiirde ich machen, wenn es sein muss*
und 18 % sagten, ,,kommt nicht in Frage (Anzahl der Befragten: 1059)*. (Statista 2019a)

2.1.2 Gegenwirtiger Stand der Arbeitszeiterfassung in Deutschland

Aktuelle Studien belegen, dass in Deutschland die Arbeitszeiten tiberwiegend dort erfasst und
aufgezeichnet werden, wo es auch erforderlich/notwendig ist. Die Auswertungen der ,,BAuA-
Arbeitszeitbefragung 2019 zeigen, dass die Arbeitszeit der Mehrheit aller Beschéftigten
bereits betrieblich oder durch eine Selbstaufzeichnung erfasst wird. Die Auswertungen basieren
auf insgesamt 8.371 abhédngig Beschiftigten im Alter von 18 bis 65 Jahren (Backhaus et al.
2019): ,,Insgesamt berichten rund 80 % der Beschéftigten, dass ihre Arbeitszeit erfasst wird*
(...) Unter Beriicksichtigung soziodemografischer und betrieblicher Merkmale verfiigen 93 %
der Beschiftigten mit einer betrieblich erfassten Arbeitszeit iiber ein Arbeitszeitkonto. Bei
Beschiftigten mit einer Selbstdokumentation sind dies 68 %*. Eine vom Branchenverband
Bitkom durchgefiihrte Studie aus dem Jahr 2019 kommt zu einem dhnlichen Ergebnis. Der
Studie zufolge erfassen neun von zehn Festangestellten ihre Arbeitszeit (bitkom 2019). Wie
Abbildung 2.1 zeigt, gaben 77 % der Befragten an, dass es eine verpflichtende
Arbeitszeiterfassung in ihren Unternehmen gibt. 13 % der Befragten erfassen ihre Arbeitszeit
freiwillig. Lediglich 4 % der Befragten gaben an, dass ihre Arbeitszeit nicht erfasst wird.

M Ja, es gibt eine verpflichtende Arbeitszeiterfassung in unserem Unternehmen
M Ja, ich erfasse meine Arbeitszeit freiwillig
Nein

B Weil nicht/Keine Angabe

Abb. 2.1: ,Erfassen Sie lhre Arbeitszeit und wenn ja, wie?* (in %; n=1002; eigene Darstellung in Anlehnung an
bitkom 2019)
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Eine internationale Studie des Personaldienstleisters SD Works und des Zeiterfassungs-
spezialisten Protime vom Jahr 2022 bestdtigt diesen Trend. Befragt wurden dafiir insgesamt
5.500 Beschiftigte aus zehn europdischen Léandern (Belgien, Deutschland, Finnland,
Frankreich, Italien, Niederlande, Norwegen, Vereinigtes Konigsreich, Schweden, Spanien).
Den Ergebnissen zufolge halten 82% der deutschen Beschiftigten regelmiBig ihre
Arbeitszeiten fest. Damit liegt Deutschland europaweit auf Platz drei, hinter den Niederlanden
und Norwegen. Das Schlusslicht bildeten die franzdsischen Beschéftigten mit 43 % (SD Works
2022).

Im Jahr 2019 befragte SD Works in einer anderen Studie 502 Senior Professionals in Belgien,
Frankreich, Deutschland, den Niederlanden und GrofBbritannien zum gleichen Thema. Ein
Ergebnis: 85 % der befragten Unternehmen in Deutschland erfassen und dokumentieren die
Arbeitszeiten mit herkdmmlichen und klassischen Zeiterfassungssystemen wie Stempeluhren,
Kalkulationstabellen oder in Papierform (SD Works 2019). Digitale und/oder biometrische
(z. B. Fingerabdruck oder Iriserkennung) Tools werden seltener genutzt. Von den Unternehmen
mit ,klassischen* Systemen nutzen 31 % eine Stech- oder Stempeluhr, 28 % Excel-Tabellen,
16 % Badges (Zeiterfassungsterminals mit unterschiedlichen Leseverfahren, z. B. mit
Kunststoffkarten oder mit optischen oder magnetischen Codes) und 10 % ,,Stift und Papier®.
Modernere Zeiterfassungsinstrumente wie mobile Anwendungen oder andere Varianten
werden sehr wenig bzw. kaum genutzt. In 9 % der Fille erfolgt die Erfassung der Arbeitszeit
iiber eine App, 3 % der Unternehmen nutzen biometrischen Lésungen. Lediglich 1 % der
befragten Unternechmen verwendet Apps mit Moglichkeit zur Standortbestimmung
(Geolokalisierung) des Beschiftigten (siche Abbildung 2.2).

N

Stempeluhr in Excel Badge-System  Papier / Stift Anmeldung bei Biometrische Mobile App mit
am Eingang einer Losungen (z. B. Geolokalisierung
bestimmten  Fingerabdruck)
Anwendung

Abb. 2.2: Mdglichkeiten der Zeiterfassung in Deutschland (in %; n=502; eigene Darstellung in Anlehnung an die
SD Works Studie 2019)
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Damit bleibt Deutschland im Vergleich zu den anderen in der Studie untersuchten Lédndern am
stirksten den klassischen Zeiterfassungssystemen verbunden. Ahnlich sieht das auch in
Grofbritannien aus: 82 % der Unternehmen nutzen dort die oben genannten traditionellen
Systeme, 22 % erfassen die Zeiten ihrer Beschiftigten noch auf Papier. In den Niederlanden
verlieren klassische Zeiterfassungssysteme an Bedeutung. Nur 5 % der niederldndischen
Unternehmen erfassen die Arbeitszeit ihrer Beschiftigten mit Stift und Papier. Dagegen
erfassen 17 % der niederldndischen Beschiftigten die Arbeitszeit via App bzw. 15 % via App
mit Geolokalisierung. Biometrische Anmeldemdglichkeiten werden hingegen in den flnf
untersuchten Landern bisher kaum genutzt.

Neben der Erkenntnis, dass ein grofler Teil aller Beschiftigten entweder mit
Zeiterfassungssystemen oder durch Selbstaufzeichnung die Arbeitszeiten erfasst, spielt die
Akzeptanz und Zufriedenheit der Beschiftigten mit den eingesetzten Zeiterfassungssystemen
eine weitere und wichtige Rolle. Eine von der Unternehmensberatung Grof3 & Cie. gemeinsam
mit dem Center for Leadership and Behavior in Organizations (CLBO) an der Universitit
Frankfurt durchgefiihrte Befragung zeigt, dass die meisten Beschaftigten mit ihrem Modell der
Arbeitszeiterfassung zufrieden sind. An der im Jahr 2019 durchgefiihrten Beschiftigtenstudie
nahmen 864 Personen teil. 51 % aller Befragten sind aktuell voll oder sehr zufrieden mit der
Art der Erfassung ihrer Arbeitszeit. Gleichzeitig stellte sich auch heraus, dass die Befragten
sich eine Vereinfachung oder Ergénzung des aktuellen Zeiterfassungssystems wiinschen.
Besonders die Befragten mit Vollerfassung wiinschen sich eine Vereinfachung (22,2 %). 17 %
der Befragten wiinschen sich eine Vereinfachung durch Apps und 9,5 % eine Ergénzung fiir die
mobile Arbeit im Homeoffice.

2.1.3 Anforderungen an ein Zeiterfassungssystem

Es existieren derzeit keine gesetzlich verbindlichen Anforderungen an Zeiterfassungssysteme,
sodass die Aufzeichnungen zur Arbeitszeit aktuell nicht an eine feste Form gebunden sind.
Arbeitszeiten konnen und werden daher auch auf verschiedenen Wegen und durch
unterschiedliche Anwendungen erfasst. Daher wird vorrangig auf betrieblicher Ebene geklart,
welches System das passende ist. Denn die betriebsspezifische Losung kann von vielféltigen
Faktoren wie zum Beispiel Branche, Unternehmensgrof3e, Arbeitszeitmodelle, Arbeitsort(e),
Digitalisierungsgrad usw. abhingen.

Neben der Vielfalt an Zeiterfassungssystemen sind Funktionalitit und Benutzungs-
freundlichkeit von Zeiterfassungssystemen wichtige Kriterien der Akzeptanz. Zufolge einer
durch International Business Consulting gemeinsam mit der Furtwangen University im Jahr
2016 durchgefiihrten Studie hidngt die Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit mit dem
Zeiterfassungssystem von zahlreichen Faktoren ab. Auf die Frage ,,Warum sind Sie mit der
jetzigen Situation beziiglich der Arbeitszeiterfassung nicht zufrieden?* antworteten 49,3 % der
Befragten mit ,,Systemfunktionen nicht ausreichend”, gefolgt von 452 % mit
»lechnologie/System zu alt“, 35,6 % mit ,,zu aufwendig®, 24,7 % mit ,,Anwendung zu
kompliziert“ (n=73). (IB Consulting 2016) Auf die Frage ,,Welche Eigenschaften oder
Leistungen miisste das neue System vorweisen?“ antworteten 93,8 % mit ,,problemlose
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nachtrigliche Bearbeitung/Korrektur und 87,5 % mit ,.einfache Bedienung® (n=60). (IB
Consulting 2016)

Zusammenfassend zeigen die Befunde der Literaturrecherche, dass die Mdglichkeiten der
Nutzung von Zeiterfassungssystemen sehr heterogen sind (sieche Abbildung 2.2) und von den
Beschiftigten auch unterschiedlich wahrgenommen werden. Dazu kommt, dass die zeitliche
sowie riumliche Flexibilisierung der Arbeit der Uberwachung durch den Arbeitgeber,
Aufsichtsbehorden und Aufsichtspersonen Grenzen setzt (ifaa 2019). Eine Kontrolle durch den
Arbeitgeber ist nur bedingt moglich. Dies gilt insbesondere, wenn Beschiftigte eigene Gerite
verwenden oder wenn sie an selbst gewéhlten mehreren (unterschiedlichen) Arbeitsorten tétig
sind. Mit Blick auf orts- und zeitflexible Arbeitsformen ist nicht geklért, wie Arbeitgeber die
ithnen nach §5 des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG) obliegende Beurteilung der
Arbeitsbedingungen fiir diese Art des Arbeitens umsetzen sollen. Hier ist nicht eindeutig
geklart, welche Grundsétze gelten und wie sie praktiziert werden sollen (ifaa 2019).

Zudem wird die Einfithrung eines elektronischen bzw. digitalen Zeiterfassungssystems auch
vom Digitalisierungsgrad eines Unternehmens abhéngen (siche Abschnitt 3.2.1.2). Eine im Jahr
2020 von Bitkom verdffentlichte Studie, die die Digitalisierung der deutschen Wirtschaft von
2018 bis 2020 vergleicht, zeigt, dass 51 % der befragten Unternehmen Deutschland im
Mittelfeld verorten — 21 % sehen die Bundesrepublik hingegen als digitalen Nachziigler, 4 %
sogar als ,,abgeschlagen® (bitkom 2020). Es ist notwendig und zu empfehlen, dass den oben
skizzierten unterschiedlichen Anforderungen mit praxisnahen und bedarfsgerechten Losungen
fiir Zeiterfassung Rechnung zu tragen ist. Eine rein digitale Erfassung von Arbeitszeiten fiir alle
Beschiftigten kann hier nicht als alleinige Losung zielfiihrend sein.

2.2 Zusammenhang von Arbeitszeiterfassung und Gesundheit der Beschiftigten

Mit der Erfassung der Arbeitszeit werden insbesondere der Beginn, das Ende und die Dauer der
tatsdchlichen Arbeitszeit, in der die Beschiftigten am Arbeitsplatz, im Betrieb oder in der
Betriebsstitte anwesend sind und ihre arbeitsvertraglich zugesicherte Arbeitsleistung zu
erbringen haben, dokumentiert.

Allerdings zeigt die Studienlage, dass die Erfassung und Aufzeichnung der geleisteten
Arbeitszeit sowie der tiglichen Lange der Arbeitszeit keine bzw. sehr begrenzte Aussagekraft
fiir die korperliche und psychische Gesundheit der Beschéftigten und fiir die ,,Messung® der in
diesem Zeitraum erbrachten Leistung haben, da dazu weitere Indikatoren erforderlich sind
(z. B. Arbeits- und Betriebsmittel, Arbeitsumgebung, abgerufene bzw. vereinbarte Leistung pro
Stunde, Art der Tatigkeit, Alter und Geschlecht der Beschéftigten, Chronobiologie usw.). Die
Ergebnisse unterschiedlicher wissenschaftlicher Studien zeigen, dass es schwierig ist, gerade
bei komplexen wund vielfdltigen Ursachen-Wirkungsbeziehungen verbindliche und
wissenschaftlich belegbare Befunde bzw. Aussagen abzuleiten. Eine Studie aus der Schweiz
zeigt zudem, dass gerade kein direkter Zusammenhang zwischen der Art der
Arbeitszeiterfassung und einem hohen Risiko, einer Stresssituation ausgesetzt zu sein, besteht.
An der Erhebung nahmen 2013 Beschiftigte aus acht Unternehmen teil, die in verschiedenen
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Branchen titig waren (Versicherungen, Telekommunikation, Produktion etc.). Die Ergebnisse
der Studie erlauben keine definitiven Schlussfolgerungen hinsichtlich des Zusammenhangs
zwischen der Art der Arbeitszeiterfassung und dem Gesundheitszustand der betroffenen
Personen (Staatssekretariat fiir Wirtschaft 2019).

2.3

Fazit des Kapitels

Die ersten ,,Stechuhren® zielten auf das Pflichtbewusstsein der Beschiftigten und waren
darauf ausgerichtet, die Beschiftigten zu einem regelméBigen Arbeitsverhalten sowie einer
Anwesenheit in Betriebsstitten zu bewegen. In den darauffolgenden Jahren und
insbesondere ab den 1980er Jahren wurden Zeiterfassungsinstrumente mehrheitlich nicht
fiir die Kontrolle und Uberwachung der Beschiftigten eingesetzt, sondern um
Arbeitszeitmodelle besser zu organisieren und zu verwalten. Je flexibler ein
Arbeitszeitmodell wurde, umso mehr verlor die Zeiterfassung an Notwendigkeit.

Zahlreiche Studien belegen, dass in Deutschland die Arbeitszeiten bereits jetzt schon erfasst
und aufgezeichnet werden, wo es auch notwendig ist und die Beschéftigten mit der Art der
Erfassung ihrer Arbeitszeit voll oder sehr zufrieden sind. Diese Feststellung gilt, obwohl in
Deutschland nach aktueller Gesetzeslage bzw. deren bisher ganz herrschender Auslegung
keine allgemeine Pflicht zur Zeiterfassung existiert.

Die abstrakte Arbeitszeit ist kein Faktor fiir die korperliche und psychische Gesundheit der
Beschiftigten, sondern vielmehr das Zusammenspiel von Dauer, Verteilung und Lage der
Arbeitszeit (tdglich, wochentlich, monatlich; oder Nachtschicht usw.). Durch die Erfassung
und Aufzeichnung der tdglichen, wochentlichen oder monatlichen Arbeitszeit kann auch
die in diesen Zeitrdumen erbrachte tatsdchliche Leistung nicht gemessen werden. Das gilt
auch fiir die Produktivitdt, Arbeitsintensivitit und Arbeitsbelastung. Die Messung der u. a.
tdglichen und wochentlichen Arbeitszeit stellt an sich keinen Wert im Hinblick auf
Belastung, Arbeitsintensitit oder Produktivitdt usw. dar. Auch Schlussfolgerungen
hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen der Art der Arbeitszeiterfassung und dem
Gesundheitszustand der betroffenen Personen kdnnen nicht getroffen werden.
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3 Zeiterfassung im Kontext der Arbeitszeitflexibilisierung

Die Arbeitszeit der Zukunft wird immer flexibler und individueller. Es ist davon auszugehen,
dass die Flexibilisierungsnotwendigkeit fiir Betriebe und Beschéftigte sich weiter verstirkt und
weit mehr Bereiche durchdringt als bislang. Fiir die Gestaltung der Arbeitszeit ergeben sich
hieraus neue Herausforderungen. Die grofite Herausforderung liegt darin, die Arbeitszeiten so
flexibel und bedarfsgerecht zu gestalten, dass einerseits die kleinen, mittelstindischen und
groflen Betriebe auf die Auftragsschwankungen ihrer Kunden reagieren und zugleich auf die
Wiinsche ihrer Beschiftigten eingehen konnen. Eine flexible Ausgestaltung der Arbeitszeit ist
ein zentrales Instrument fiir die Zukunfts- und Wettbewerbsfahigkeit des Wirtschaftsstandortes
Deutschland und darf nicht an Attraktivitét verlieren.

3.1  Historischer Abriss der Arbeitszeitentwicklung in Deutschland

Vor dem Hintergrund der aktuellen Diskussionen um eine digitale und umfassende
Zeiterfassung erscheint es angebracht, sich die Entwicklung der Arbeitszeit und einige
markante Eckdaten vor Augen zu fithren. Nach Strawe kann von 1825 bis 1995 folgende
Arbeitszeitentwicklung angefiihrt werden:

Jahr Wochenarbeitszeit

1825 82 Stunden

1875 72 Stunden

1900 60 Stunden (in 6 Tagen)
1913 57 Stunden

1918 8-Stunden-Tag

1932 42 Stunden

1941 50 Stunden

1950 48 Stunden

1956 Ubergang zur 5-Tage-Woche
1965 40 Stunden

1984 38,5 Stunden

1995 35 Stunden (Druck-, Metall- und Elektroindustrie)

Abb. 3.1: Eigene Darstellung nach Strawe 1994

Anzumerken ist, dass der grote Durchbruch fiir die Absenkung der Wochenarbeitszeit erst
nach dem zweiten Weltkrieg mit dem Ubergang zur 5-Tage-Woche stattfand. In den
darauffolgenden Jahren (bis zum Jahr 1975) wurde die Arbeitszeit etappenweise von 45 auf 40
Stunden verkiirzt. Eine besondere Rolle dabei spielte die Arbeitszeitentwicklung in der Metall-
und Elektroindustrie. Die wesentlichen relevanten Verdnderungen traten insbesondere im
zeitlichen Verlauf durch den sogenannten ,Leber-Kompromiss® im Jahr 1984 ein. Die
Diskussion um die 35-Stunden-Woche und die ersten Tarifgespriache iiber die Verkiirzung der
Wochenarbeitszeit unter 40 Stunden bildeten den Beginn einer neuen Phase der
Arbeitszeitentwicklung. Die neue Phase erreichte 1984 die Aufmerksamkeit der breiten
Offentlichkeit, als in der Metall- und Druckindustrie die 38,5-Stunden-Woche durchgesetzt




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

wurde. Die Tarifparteien einigten sich, dass die Arbeitszeit differenziert und flexibel in
Abhingigkeit des jeweiligen Bedarfs an Arbeitskapazitit eingesetzt werden sollte.

Diese Einigung hat flexibles Arbeiten in der deutschen Metall- und Elektroindustrie (M+E)
iiberhaupt erst moglich gemacht, vor allem im Tausch gegen kiirzere Arbeitszeiten. Dieser
Zusammenhang ist bis heute mafigeblich. Zentrale Ergebnisse dieser historischen Schlichtung
waren (IW Medien 2016):

,,.Die tarifliche Wochenarbeitszeit, die in der Metall- und Elektroindustrie seit 1967 bei 40
Stunden liegt, sinkt am 1. April 1985 auf 38,5 Stunden. Das gilt kollektiv, also im
Betriebsdurchschnitt.

- Dieindividuelle Arbeitszeit der Mitarbeiter kann in einer Spanne von 37 bis 40 Stunden pro
Woche unterschiedlich verteilt werden.

- ,,Mehrarbeit* bis zu 10 Stunden pro Woche oder 20 Stunden im Monat ist zuléssig (dieses
Volumen kann per Betriebsvereinbarung noch erhoht werden).

- Die Laufzeiten der Maschinen und Anlagen miissen sich nicht nach den Arbeitszeiten der
jeweiligen Bedienungsmannschaften richten — dies vermeidet teuren Stillstand. Wer in einer
Schicht ,,zu lange* an der Maschine war, erhélt einen Freizeitausgleich.

- Die wochentliche oder monatliche Arbeitszeit kann unterschiedlich verteilt werden, um
erwartbare Schwankungen der Auftragslage auszugleichen.

- Um die Details kiimmern sich die Unternehmen jeweils selbst: Unternehmensleitungen und
Betriebsrite konnen die neuen Spielrdume per Betriebsvereinbarung ausnutzen.*

Im Jahr 1995 einigten sich die Tarifparteien auf eine weitere Absenkung der wochentlichen
Arbeitszeit auf 35 Stunden in der Woche, die bis heute — mit einigen Flexibilititsoptionen, die
mit weiteren Tarifvertrigen hinzugekommen sind — besteht. Die im Jahr 1984 vereinbarte
Regelung hat gezeigt, von welcher Relevanz diese Einigung fiir das Thema ,,Flexibilitat® ist.
Es muss deutlich darauf hingewiesen werden, dass eine flexible und demnach hiufig ungleiche
Verteilung der tdglichen Arbeitszeit (im Sinne des ,,Leber-Kompromisses®) durch eine
ausschlieBliche Betrachtung der taglichen Arbeitszeit (die im Sinne des ,,Leber-Kompromisses*
eben nicht jeden Tag dasselbe Volumen aufweisen kann, aber durch die aktuellen Diskussionen
quasi faktisch als gesetzt gilt) konterkariert wird. Die Einengung, Begrenzung oder
Biirokratisierung der bestehenden Arbeitszeitflexibilitit — als Folge der geforderten
umfassenden und liickenlosen Zeiterfassung — stellt wesentliche Elemente des Kompromisses
in Frage. Die ausgewogene VerhidltnisméBigkeit, die die Sozialpartner einerseits ausgehandelt
und andererseits in den Unternehmen iiber Jahre praktiziert haben, kippt in ein deutliches
Missverhéltnis zum Nachteil der Flexibilitit. Hierdurch besteht die Gefahr, dass der langjéhrige
Kompromiss in der bestehenden Form nicht aufrechterhalten werden kann.

In der Praxis gibt es zahlreiche Beispiele, die belegen, dass eine ausschlieBliche Betrachtung
der tdglichen Arbeitszeit nicht zielfithrend ist. Zur Verdeutlichung und zum besseren
Verstiandnis, was das Thema Arbeitszeitflexibilitit in vielen Unternehmen und Einrichtungen
bedeutet, und wie die Arbeitszeitflexibilisierung auf betrieblicher Ebene gestaltet wird, wird im
Folgenden auf die Verbreitung und Nutzung von flexiblen Arbeitszeitmodellen eingegangen.
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3.1.1 Verbreitung bzw. Nutzung flexibler Arbeitszeitmodelle

In der Gesamtschau des historischen Abrisses der Arbeitszeitentwicklung in Deutschland sowie
der Vielfalt von flexiblen Arbeitszeitmodellen ldsst sich festhalten, dass die
Arbeitszeitflexibilisierung die meisten Branchen sowie Tétigkeitsbereiche stark durchdrungen
hat. Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes (Statista 2018) ist in Deutschland die
Versicherungsbranche mit 17,2 % in Sachen flexibler Arbeitszeiten der Spitzenreiter, gefolgt
von Forschung und Entwicklung mit 14,2 % und Banken mit 10,9 %. Das Schlusslicht bildet
das Handwerk mit 1,2 % (Abbildung 3.2).
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Abb. 3.2: Arbeitszeiten - so flexibel sind Deutschlands Branchen (in %; eigene Darstellung in Anlehnung an Statista
2018)

Die Befunde weiterer Studien bestétigen diesen Trend und zeigen, dass einerseits die flexible
Arbeitszeitgestaltung in den vergangenen Jahren eine stetig wachsende Verbreitung gewonnen
hat und andererseits auch von Beschiftigten gewlinscht und gefordert wird. Eine im Jahr 2020
durchgefiihrte Online-Befragung des ifaa — Institut fiir angewandte Arbeitswissenschaft, an der
228 Unternehmen teilnahmen, zeigt, dass 98 % der Befragten Flexibilitdt hinsichtlich der
Gestaltung von Arbeitszeit und -ort als wichtig oder sehr wichtig ansehen (Koczy et al. 2020).
Eine Vodafone-Studie belegt, dass die Umstellung auf ,Flex-Work-Modelle* fiir viele
Unternehmen und Beschiftigte zahlreiche Vorteile bringen kann. Die im Jahr 2020
verdffentlichte Studie ,,Flexibles Arbeiten: Freund oder Feind* zeigt, dass 72 % der deutschen
Unternehmen ,.flexible Arbeitsmodelle anbieten.

Die Befragung wurde vom Marktforschungsunternehmen Morar im Auftrag der Vodafone
Group durchgefiihrt. Untersuchte Linder waren Deutschland, Italien, die Niederlande, Spanien,
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das Vereinigte Konigreich, Hong Kong, Indien, Singapur, Siidafrika und die USA. Insgesamt
wurden 2.800 Unternehmen und 5.500 Mitarbeiter befragt. Laut der Studie werden vor allem
flexible Arbeitszeitmodelle geschitzt, aber auch die Freiheit zur Arbeitsgestaltung (37 %) oder
einer besseren Work-Life-Balance (34 %) werden hoch angesehen. Eine ifaa-Studie aus dem
Jahr 2017 kommt zu einem @hnlichen Ergebnis. Hiernach bieten 51 % der befragten Betriebe
allen ihren Beschiftigten ein Gleitzeitkonto fiir freie Stunden bzw. Tage. 49 % der befragten
Betriebe bieten Teilzeit und 39 % Gleitzeit/Funktionszeit (Abbildung 3.3).

Gleitzeitkonto fiir freie Stunden bzw. Tage 151 «
Teilzeit 149 % N
Gleitzeit/Funktionszeit 39 % [ NNGEGEGEEE
flexibler Ubergang in die Rente |24 % -
Sabbatical I 19 % -
Umwandlung von Entgeltbestandteilen in Freizeit IS %
Langzeit-[Lebensarbeitszeitkonto IG %
Vertrauensarbeitszeit |6 %
Jobsharing |5 %
mobiles Arbeiten (z. B. Homeoffice) I5 %
Wabhlarbeitszeit I4 %
andere Méglichkeiten |3 %

09 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

M ja, allen Beschiftigten ja, Teilen der Belegschaft

Abb.3.3: Bieten Sie lhren Beschéftigten die nachfolgenden Méglichkeiten zur flexiblen Gestaltung von Arbeitszeit
und -ort? (n = 308; ifaa 2017)

Eine aktuelle Bitkom-Studie zeigt, dass die Corona-Pandemie den Kulturwandel in den
Betrieben vorangetriecben hat und dadurch der Wunsch nach flexiblen Arbeitsmodellen
gestiegen ist (bitkom 2022). In der Pandemiezeit wurde oftmals sehr kurzfristig in das sog.
Homeoffice gewechselt. 88 % der Beschéftigten mdochten auch nach der Pandemie teilweise im
Homeoffice oder mobil arbeiten. Die von Corona-Pandemie ausgeldsten Verdnderungen gehen
jedoch weit liber den Trend zum mobilen Arbeiten. 95 % der Befragten wollen ihre Arbeitszeit
selbst bestimmen. 79 % haben den Eindruck, dass seit der Pandemie ihr Arbeitgeber den
Beschiftigten mehr vertraut und verstirkt auf Eigenverantwortung setzt (bitkom 2022). Die
Ergebnisse der Studie zeigen, dass der Wunsch nach mehr Flexibilitét, Selbstbestimmung und
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben groB3 ist. Folglich sind Politik, Unternehmen und
Sozialpartner gefordert, durch zeitgemédBe, unbiirokratische und innovative Regeln die
Unternehmen und deren Beschiftigten zu unterstiitzen und dafiir den richtigen Rahmen zu
setzen.
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3.1.2 Arbeitszeitenentwicklung versus ,,Uberstundentrend*

Die Arbeitszeiten verdndern sich im historischen Verlauf deutlich. Die Verringerung der
vereinbarten Arbeitszeit ermoglicht es, flexibel sowohl im Sinne der Unternehmen als auch im
Sinne der Beschiftigten zu agieren (siehe hierzu auch die weiteren Ausfiihrungen zum sog.
,Leber-Kompromiss* in Kapitel 3.1).

In vielen Debatten und Erhebungen rund um das Thema ,,Arbeitszeit” fiihrt die unscharfe und
uneindeutige Verwendung von Begriffen zu Fehlinterpretationen. Vor allem werden die
Themen Uberstunden und Mehrarbeit hiufig pauschal mit den Themen und Kennzahlen einer
flexiblen Arbeitszeitgestaltung vermischt, was in dieser Verkniipfung zu keinen belastbaren
Ergebnissen fithren kann bzw. diese — politisch oftmals gewollt — verzerrt. Wenn davon
ausgegangen wird, dass es keine verbindliche und einheitliche Definition der Begriffe
Mehrarbeit und Uberstunden gibt (RKW 2016), sondern dass sich die Inhalte hinter den
jeweiligen Begriffen aus der Rechtsprechung oder tariflichen Vereinbarungen ableiten lassen
(RKW 2016), verwundert es, welche Summen an Uberstunden in unterschiedlichen
Erhebungen in Deutschland ermittelt werden, ohne dass deutlich dargestellt wird, auf welcher
definitorischen Basis hier erhoben wird. Mit plakativen Aussagen wie ,,1,7 Milliarden
Uberstunden — mehr als die Hilfte davon unbezahlt* (exemplarisch Haufe 2021) wird der
Eindruck erweckt, dass ein GroBteil der geleisteten Stunden zum einseitigen Vorteil der
Arbeitgeber geleistet wurde.

Das ,,Manager Magazin* titelte im Juli 2022 ,,4,5 Millionen Beschéftigte machen regelméfig
Uberstunden®, um im Laufe der Darstellung darauf hinzuweisen, dass die meisten Uberstunden
in der Finanz- und Versicherungsbranche und der geringste Anteil der Uberstunden im
Gastgewerbe zu finden sei (manager magazin 2020). Ad absurdum fiihrt sich die Darstellung
selbst am Ende des Artikels, indem folgender Passus zu finden ist: Die Form von Mehrarbeit
,kann in Form von bezahlten und unbezahlten Uberstunden geleistet werden oder auf ein
Arbeitszeitkonto einflieBen, iiber das sie spiter wieder ausgeglichen werden kann. Von den
Personen, die 2021 mehr gearbeitet hatten als vertraglich vereinbart, leisteten knapp 22 %
unbezahlte Uberstunden. Knapp 18 % wurden dagegen bezahlt. 72 % nutzten ein
Arbeitszeitkonto. Mehrarbeit sei damit teilweise iiber eine Kombination der drei Formen
geleistet worden, hiell es* (manager magazin 2020). Damit sind nach gidngigen Definitionen
aber 72 % der dort aufgefiihrten Stunden weder Uberstunden noch Mehrarbeit, sondern
ungleich verteilte Arbeitszeit, weil die Stunden {iber ein Arbeitszeitkonto gesteuert werden und
dort dokumentiert sind. Dazu fiihrt Hellert aus: , Ein Arbeitszeitkonto ist ein zentrales
Steuerungsinstrument der Arbeitszeitflexibilisierung und ermoéglicht die Feinjustierung
zwischen Arbeitsanfall und Personaleinsatz in Verbindung mit den Interessen der
Beschiftigten* (Hellert 2014).

Es ist an dieser Stelle daher deutlich darauf hinzuweisen, dass, ohne eine definitorische
Eindeutigkeit in Bezug auf die Begriffe ,,Uberstunden‘ und ,,Mehrarbeit* (Definitionen finden
sich zwar z. B. in Tarifvertragen, sind aber nicht einheitlich oder vergleichbar), Aussagen zur
Gesamtmenge an ,,Uberstunden®, die hiufig dann noch zusitzlich auf Basis subjektiver
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Beschiftigtenbefragungen errechnet werden, eher ein Hinweis auf eine flexible Verteilung der
Arbeitszeit sind, als eine seridse Errechnung von ,,Uberstunden” oder deren angeblich
ausgebliebender Verglitung. Nach einem aktuellen Urteil des Bundesarbeitsgerichtes vom Mai
2022 ist fiir eine Uberstundenvergiitung nach wie vor eine Veranlassung seitens des
Arbeitsgebers mafigeblich. Diese Voraussetzung wird durch das sog. ,,Stechuhrurteil® des
EuGH vom Mai 2019 nicht obsolet, sondern es bleibt bei den bisherigen Grundsitzen der
Darlegungs- und Beweislast in einem Uberstundenprozess (Urteil v. 04.05.2022 — 5 AZR
359/21). Demnach miissten fiir alle propagierten ,unbezahlten Uberstunden® (siche
exemplarische Veroffentlichungen oben) Veranlassungen seitens des Arbeitsgebers vorliegen.
Dies wird von den Autoren des Gutachtens erheblich bezweifelt. Dies gilt erst recht fiir die
oftmals vorgebrachte Behauptung, wonach eine strengere Erfassung von Arbeitszeiten das
Problem ,,unbezahlter Uberstunden minimieren oder gar beseitigen kénne. Auch hierbei wird
unterschlagen, dass die rein 6ffentlich-rechtliche Pflicht zur Erfassung von Arbeitszeiten, also
die sog. Spitzenaufschreibung nach § 16 Abs. 2 des Arbeitszeitgesetzes, nach stindiger
Rechtsprechung der Arbeitsgerichte gerade keine Auswirkungen auf die Vergiitung hat, die
davon strikt zu trennen ist. Diesen Grundsatz hat das Bundesarbeitsgericht in dem zuvor
genannten Urteil auch angesichts der Rechtsprechung des EuGH nochmals ausdriicklich
bestétigt.

3.2  Wiinsche und Bedarfe der Betriecbe und Beschiftigten fiir zeitflexible
Arbeitsmodelle

Flexible Arbeitszeitmodelle bringen Vorteile sowohl flir die Betriebe als auch fiir die
Beschiftigten mit sich. Unternehmen konnen auf schwankende konjunkturelle und saisonale
Auftragslagen schneller und wirtschaftlicher reagieren. Flexible Arbeitszeitmodelle konnen die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben verbessern, bedarfs- und lebensphasenorientierte
Arbeitszeitgestaltung ermoglichen und dadurch die Motivation und Leistungsfahigkeit der
Beschiftigten sowie die Arbeitgeberattraktivitit erhohen. Wenn in diesem Gutachten von
,flexiblen Arbeitszeitmodellen* die Rede ist, sind darunter Arbeitszeitmodelle zu verstehen,
die dadurch gekennzeichnet sind, die Arbeitszeiten sowohl an den betrieblichen Bedarf als auch
an die Wiinsche der Beschiftigten gleichermallen anzupassen. Dabei ist es von besonderer
Bedeutung, dass flexible Arbeitszeitmodelle auf Basis der Bedarfe von Betrieben und
Beschiftigten weiterhin so gestaltet sein miissen, dass der eigentliche Zweck nicht in Frage
gestellt wird. Ein formal flexibles Arbeitszeitmodell, welches durch eine stark formalisierte und
der Flexibilitdt entgegenstehenden Zeiterfassung (z. B. durch eine ausschliefliche und
minutiése Betrachtung der Tagesarbeitszeit) gekennzeichnet ist, kann seine gewiinschte
Funktion nicht erfiillen. Es wiirde demnach iiber den ,,Umweg* der starren Zeiterfassung zu
einer Inflexibilitit der Arbeitszeitmodelle flihren, die sich dann nachteilig auf die in den
folgenden Kapiteln beschriebene betriebliche wie individuelle Flexibilitit auswirken wiirde.

3.2.1 Betriebliche Flexibilitit — Wiinsche und Bedarfe der Betriebe

Betriebe miissen in der Lage sein, sich den durch saisonale oder konjunkturelle Schwankungen,
ein neues Marktumfeld, neue Konkurrenzsituationen, veridnderte Kundenerwartungen,
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unsichere Lieferbedingungen oder einfach durch die technische Entwicklung entstehenden
Herausforderungen addquat anpassen zu konnen. Dabei ist es von Vorteil, einen moglichst
groflen Teil von Verdnderungen antizipieren zu konnen bzw. entsprechend reagieren zu konnen.
Dass diese Vorausschau deutliche Grenzen hat und betriebliche Akteure durchaus in
Situationen geraten konnen, die nicht vorhersehbar waren, haben die Auswirkungen der
Corona-Pandemie, sowie die aktuellen Diskussionen um Lieferketten und Energieversorgung
deutlich gemacht. Umso mehr gilt es, die betriebliche Flexibilitit, die ein wesentlicher Garant
dafiir ist, dass Unternehmen auf die vielfiltigen Herausforderungen reagieren kdénnen, zu
starken und nicht zu schwichen. Insbesondere die Wichtigkeit der Arbeitszeitflexibilitit als ein
wesentlicher Baustein betrieblicher Flexibilitdt wiirde durch eine iiberschieBende gesetzliche
Regulierung beeintrdachtigt, was sich nachteilig auf die Unternechmen und deren
Wettbewerbsfahigkeit auswirken wird. Anhand der vier Themenfelder ,,Globalisierung®,
,Digitalisierung®, ,,demografische Entwicklung® und ,,Arbeitgeberattraktivitit® wird im
Folgenden die besondere Relevanz der Arbeitszeitflexibilitit dargestellt.

3.2.1.1 Arbeitszeitflexibilisierung im Kontext der Globalisierung (Standortsicherung)

Die Herausforderungen der Globalisierung im Kontext der Arbeitszeitflexibilisierung sind nicht
neu. Bereits im Jahr 2002 formulierte zur zunehmenden Arbeitszeitflexibilisierung die Enquete-
Kommission ,,Globalisierung der Weltwirtschaft — Herausforderungen und Antworten: ,,Die
geschilderten Trends fiihren auch zu zunehmender Arbeitszeitflexibilisierung. Dies zeigt sich
zundchst darin, dass die Arbeitszeitverkiirzung der letzten eineinhalb Jahrzehnte mit einer
deutlichen Differenzierung der Arbeitszeit abhdngig vom Qualifikationsniveau der
Beschiftigten verbunden war. Dies betrifft sowohl die absolute Lange der Arbeitszeit als auch
die Richtung der Verdnderung. Ein Trend zur Flexibilisierung der Arbeitszeit zeigt sich darin,
dass nur noch eine deutliche Minderheit der Beschiftigten in der klassischen
,,Normalarbeitszeit™ arbeitet. Wenn man Normalarbeitszeit dullerst restriktiv als Vollzeitarbeit
von montags bis freitags, mit konstanter Verteilung der Arbeitszeit, ohne Uberstunden,
Schichtarbeit, Nachtarbeit und Wochenendarbeit interpretiert, dann hatten schon 1989 nur noch
24 % der Beschiftigten, 1995 noch 19 % und 1999 nur noch 15 % der Beschéftigten eine
normale Arbeitszeit™ (Deutscher Bundestag 2002).

Entscheider in (Produktions-)Unternehmen sehen sich aufgrund der globalen Verflechtungen
Okonomischen, politischen und gesellschaftlichen Entwicklungen gegeniiber, die
Auswirkungen auf die Produktion, Fertigung, Abrufe, Verfiigbarkeit, Nachfrage etc. haben. Der
grenziiberschreitende Waren- und Kapitalaustausch erlaubt es den einzelnen Akteuren, sich auf
die Produktion derjenigen Waren zu spezialisieren, die sie giinstiger herstellen konnen als
andere. Fir die Unternehmen bedeutet dies eine permanente Anforderung an
Wandlungsfahigkeit, Anpassung und Innovation, wie z.B. kaum mehr beherrschbare
Variantenvielfalt, unvorhergesehene Kundenanforderungen, verkiirzte Produktlebenszyklen
und enorm schwankende Absatzzahlen. Die Unternehmen sind einem stdndigen
Verianderungsdruck ausgesetzt, welcher es erfordert, dass Produktionssysteme rasch an die
verdnderten Bedingungen angepasst werden miissen, sie miissen flexibel gestaltet sein bzw.
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flexibel gestaltet werden konnen. Flexibilitdt hei3t dabei, dass ein Produktionssystem schnell
und ohne hohen Ressourcenaufwand an die sich dndernde Situation angepasst werden kann.
Dies gelingt in vielen Féllen gut, jedoch sind die Auswirkungen von Verdnderungen haufig nur
schwer absehbar, wie z. B. die Corona-Pandemie gezeigt hat.

Ein Produktionssystem auf alle denkbaren Verdnderungen vorzubereiten ist weder aus
technischer und organisatorischer Hinsicht mdglich noch aus wirtschaftlicher Sicht darstellbar.
Um neben den Fragen einer technischen Realisierbarkeit (Maschinen und Produktion) eine
Flexibilisierungs-Umsetzung in der Produktion erfolgreich zu gestalten, sind ebenfalls
wesentliche Anforderungen an die Flexibilitit der Beschéftigten (insbesondere an deren
Arbeitszeiten) zu thematisieren. Ein flexibel ausgestaltetes Produktionssystem benétigt auch
ein hierzu passendes und entsprechend flexibel (nicht beliebig) einzusetzendes Personal. Ist
diese Flexibilitdt im Hinblick auf die Arbeitszeitgestaltung der Beschéftigten nicht gegeben
oder gefdhrdet, wird dadurch das gesamte Produktionssystem gefdhrdet. In der Praxis bedeutet
diese Abhdngigkeit dann in letzter Konsequenz das Abschalten von Maschinen mit allen sich
daraus ergebenden Folgen fiir weitere Prozessschritte, Wirtschaftlichkeit, Liefertermine etc.

Laut der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin tragen flexible Arbeitszeiten, die
durchdacht und menschengerecht gestaltet sind, wesentlich zur Arbeitsplatzsicherheit der
Beschiftigten und zur Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen bei (BAuA 2019). Eine erhohte
Arbeitsplatzsicherheit wird dadurch erreicht, dass Unternehmen mit flexiblen Arbeitszeiten
besser auf Auftragsschwankungen reagieren konnen. Es wird mehr gearbeitet, wenn mehr
Arbeit anfillt. Entspannt sich die Auftragslage, wird die geleistete Mehrarbeit mit Freizeit
abgegolten. Entsprechend wird den Beschéftigten bei schlechter Auftragslage nicht sofort
gekiindigt, sondern sie konnen zunéchst kostenneutral weiterbeschiftigt werden. So bleibt
Erfahrungswissen im Betrieb. Eingearbeitete Fachkrifte sind bei Bedarf sofort wieder
verfiigbar (BAuA 2019). Gerade die Erfahrungen im Rahmen der Wirtschaftskrise im Jahr 2008
sowie in der Corona-Pandemie haben gezeigt, dass Unternechmen mit bestehenden, flexiblen
Arbeitszeitmodellen wesentlich leichter auf die geénderten Anforderungen reagieren konnten
als Betriebe mit starren Arbeitszeitmodellen. Es ist demnach mehr als deutlich, dass ein
relevanter Eingriff in die Flexibilitit der bestehenden Arbeitszeitgestaltung durch starre und
biirokratische Vorgaben etwa bei der Arbeitszeiterfassung auch automatisch Folgen fiir die
unterschiedlichen Produktionssysteme, die Wettbewerbsfdhigkeit der Betriebe und die
Sicherheit der bestehenden Arbeitsplétze hitte.

3.2.1.2 Arbeitszeitflexibilisierung im Kontext der Digitalisierung — Digitalisierung als
Wegbereiter einer neuen Arbeitswelt

Digitalisierung ist ein wesentlicher Treiber zur Verdnderung der Arbeitswelt. Wurde vor Jahren
der Begriff der Industrie 4.0 geprigt und hiermit deutlich auf ein sich @nderndes und durch
technische Verdnderungen hervorgerufenes Produktionspotenzial verwiesen, so hat sich das
Verstindnis mittlerweile vom ,,reinen* Produktionsverstidndnis auf die gesamte Arbeitswelt
ausgedehnt, hdufig bezeichnet als Arbeitswelt 4.0 (VDMA 2021). Im Kontext der flexiblen




- f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

Arbeitszeitgestaltung spiel(t)en z. B. bereits fiir die Debatte um eine Industrie 4.0 folgende
Fragen eine relevante Rolle (ifaa 2018):

- Wie wird sich der Betriebszeitbedarf entwickeln?

- Wie wird sich die Arbeitszeit &ndern?

- Welche Anderungen des Schichtmodells werden sich ergeben?

- Welche Anderungen wird es bei (flexiblen) Arbeitszeitmodellen und -formen geben?

- Welche Besonderheiten miissen mit Blick auf das Arbeitszeitgesetz beachtet werden?

- Wie werden sich Verfahren der Kapazitéts- und Personaleinsatzplanung dndern?

- Sind Anderungen bestehender betrieblicher Regelungen und Vereinbarungen zur
Arbeitszeit erforderlich? Falls ja, welche?

- Welche weiteren Anderungen und besonderen Herausforderungen werden sich
ergeben?

Bei der Beschreibung der Inhalte einer Arbeit 4.0 werden hdufig die Begriffe Zukunft der
Arbeit, New Work oder auch Future Work synonym verwendet. Konsens scheint bei allen
begrifflichen Unterschieden und inhaltlichen Auspridgungen, auf die an dieser Stelle nicht
gesondert eingegangen wird zu sein, dass insbesondere die vernetzte und intelligente
Digitalisierung zu einer wesentlichen Veridnderung der gesamten Arbeitswelt fiihrt bzw. fiihren
wird. Das ifaa — Institut flir angewandte Arbeitswissenschaft e. V. hat hierzu die
unterschiedlichen Aspekte einer zukiinftigen Arbeitswelt folgendermaBlen dargestellt (siche
Abbildung 3.4).
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Abb. 3.4: Arbeitswelt der Zukunft (ifaa 2022)
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Dabei ist ersichtlich, dass das Thema Flexibilitit in allen seinen dargestellten Facetten zu den
fiinf wesentlichen Elementen gehort, die das Institut als relevant fiir eine Arbeitswelt der
Zukunft identifiziert hat.

Im Rahmen einer bitkom-Studie aus dem Jahr 2019 wurden iiber 1.000 Erwerbstitige zu den
personlichen Wiinschen an eine Arbeit 4.0 befragt. Der grofite personliche Wunsch der
Befragten war mit 96 % Zustimmung ,,die Arbeitszeit frei einteilen zu konnen* (Abbildung
3.5).

ICH MOCHTE MEINE ARBEITSZEIT FREI EINTEILEN
KONNEN

MIR IST ES WICHTIG, EINER SINNVOLLEN TATIGKEIT
NACHZUGEHEN

ICH WUNSCHE MIR FLACHE HIERARCHIEN

ICH MOCHTE MEINE LEISTUNGS- UND LERNZIELE SELBST
FESTLEGEN

ICH WUNSCHE MIR EINE BESSERE VEREINBARKEIT VON
BERUF UND FAMILE

ARBEITSAUFGABEN SOLLTEN REGELMARIG WECHSELN

0 20 40 60 80 100 120

Abb. 3.5: Was Berufstatige mit New Work und Arbeit 4.0 verbinden (Frage: Inwieweit stimmen Sie den folgenden
Aussagen zu? (n=1.002; Angaben fiir "stimme voll und ganz zu" und "stimme eher zu"; eigene Darstellung in
Anlehnung an bitkom 2019)

Mit der Arbeitswelt 4.0 wird hier offenbar bei vielen Beschiftigten auch eine deutliche
Verbesserung der individuellen Flexibilitdt (siche Kapitel 3.2.2) verbunden. Laut der erwéhnten
bitkom-Studie bevorzugen iiber die Hilfte (53 %) der Befragten die Vertrauensarbeitszeit
(bitkom 2019).

Um die Digitalisierungsanforderungen und deren absehbare Umsetzungschancen realistisch
einschitzen zu konnen, auch z. B. im Hinblick auf die teils geforderte flichendeckende
Einfiihrung eines elektronischen Zeiterfassungssystems, erscheint es notwendig, sich mit den
aktuellen Digitalisierungsauspragungen in deutschen Unternehmen zu beschéftigen. Weitaus
wesentlicher als eine Aussage iliber einen bestimmten absoluten oder prozentualen Wert der
Digitalisierung in deutschen Unternehmen, ist vor dem Hintergrund der Diskussion um eine
ggf. ausschlieBlich elektronische Zeiterfassung die Heterogenitéit und Unterschiedlichkeit der
Digitalisierungsgrade in relevanten Branchen. Der Digitalisierungsindex des Bundes-
wirtschaftsministeriums weist dazu deutliche Unterschiede aus (Abbildung 3.6):
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Abb. 3.6: Ergebnisse des Digitalisierungsindex nach Branchen (in Indexpunkten; Erhebungsjahre 2020 und 2021;
eigene Darstellung in Anlehnung an BMWK 2022)

Aufgrund der sehr unterschiedlichen Digitalisierungsgrade in den deutschen Branchen
erscheint es wenig sinnvoll und vor allen Dingen wenig realistisch, eine verpflichtende digitale
Zeiterfassungslosung fiir alle Branchen auf den Weg zu bringen. Dazu sind die ermittelten
Werte zu different. So weist die Erhebung beispielsweise fast fiinfmal so viel Indexpunkte im
Bereich der IKT im Vergleich zum sonstigen produzierenden Gewerbe auf. Wie ein Instrument
der Zeiterfassung hier alle betrieblichen Gegebenheiten bzw. Branchenanforderungen
gleichermalflen abdecken kann und soll, bleibt in Anbetracht der vorliegenden Zahlen fraglich.

3.2.1.3 Arbeitszeitflexibilisierung im Kontext der demografischen Entwicklung

Unternehmen miissen sich vor dem Hintergrund der allgemeinen demografischen Entwicklung
(exemplarisch bpb 2017) und der damit verbundenen eher allgemeinen Fragestellungen (z. B.
Rentendiskussion) zunehmend auch mit den konkreten Folgen fiir das eigene Unternehmen
beschiftigen. Dabei sind die Herausforderungen fiir viele Unternehmen oft dhnlich, z. B.
deutlich abnehmende Anzahl an Bewerbern, alternde Belegschaften, zunehmende
Schwierigkeiten, Fachkréfte zu rekrutieren oder verdanderte Anspriiche geeigneter Kandidaten.
Allerdings sind die Auswirkungen regional sehr verschieden. Die erwarteten Riickginge
betreffen eine Spanne von weniger als 5 % in den Arbeitsmarktregionen Miinchen, Berlin und
Stuttgart bis zu iiber 25 % in den Arbeitsmarktregionen Magdeburg und Greifswald/Stralsund.
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Im Bundesdurchschnitt wird ein Riickgang der Erwerbsbevolkerung von 9 % prognostiziert
(bpb 2017). Wesentliche Moglichkeiten (neben den gesondert beschriebenen Aktivitdten zur
»Arbeitgeberattraktivitit™) auf diese Entwicklungen im Betrieb zu reagieren, werden haufig mit
dem Stichwort ,alternsgerechte Arbeitsorganisation® beschrieben. Themenbereiche, die im
Rahmen dieser Diskussionen bereits identifiziert und auf die betriebliche Agenda gesetzt
worden und in Bearbeitung sind, sind beispielsweise ,,Nachwuchskrifte gewinnen®,
,Potenzialentfaltung lebenslang férdern und fordern®, ,,Beschiftigungsfahigkeit bewahren®,
,Beruf und Biografie vereinen®, , Tatigkeitswechsel gestalten* und ,,Arbeitnehmer binden‘
(Deutsche Bahn 2016).

Innerhalb  der ,alternsgerechten  Arbeitsorganisation wird im  Kontext der
Arbeitszeitflexibilisierung unter anderem von lebensphasenorientierter Arbeitszeit gesprochen.
Lebensphasenorientierte Arbeitszeit steht hierbei fiir eine langfristige arbeitsvertragliche
Vereinbarung zur flexiblen Arbeitszeit zwischen Arbeitnehmer und Unternehmen, in der
schwankende Zeiterfordernisse der Beschiftigten Berlicksichtigung finden. Dabei sind
insbesondere die familidren Hintergriinde in den unterschiedlichen Lebensphasen sowie die
individuellen Lebensentwiirfe ausschlaggebend und bestimmend fiir die Flexibilitdt. Somit
unterstiitzt eine flexible Arbeitszeitgestaltung auch die oben angefiihrten Themenfelder bzw.
tragt einen wesentlichen Teil zur Umsetzung der Themen im Betrieb bei.

Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin nennt zur Umsetzung im Betrieb
folgende lebensphasenorientierte Arbeitszeitmodelle:

- Gleitzeitmodelle

- Telearbeit

- Vertrauensarbeitszeit

- Temporire Teilzeit

- Nutzung von Langzeitkonten (BAuA 2017).

Welche wichtige Rolle die (flexible) Arbeitszeitgestaltung in der betrieblichen
Auseinandersetzung mit dem Thema Demografie schon jetzt spielt, verdeutlicht die folgende
Darstellung der Inhalte des Tarifvertrages ,Lebensarbeitszeit und Demografie“ in der
Chemieindustrie (Abbildung 3.8).

Die dargestellten Losungswege (Langzeitkonten, Altersteilzeit und RV 80) zeigen deutlich,
welchen Stellenwert das Thema Arbeitszeitflexibilitdt einnimmt und welche Folgen ein
undifferenziertes Eingreifen des Gesetzgebers in diese tariflich vereinbarte Regelung hitte. Bei
einem Eingriff in die Arbeitszeitflexibilitdt wiirden drei von sieben im Konsens erarbeiteten
Losungswege zur Begegnung der Herausforderungen der demografischen Entwicklung
torpediert und damit die tarifliche Losung insgesamt in Frage gestellt.




1. Langzeitkonten

Langzeitkonten sind Arbeitszeitkonten, in die Zeit-
und Entgeltbestandteile einflieRen kénnen.
Tarifmitarbeiter erhalten die Moglichkeit, mit
Langzeitkonten ihren Vorruhestand, Zeiten fir
Weiterbildungen und/oder individuelle
Freistellungsphasen zu finanzieren.

2. Altersteilzeit

Die Altersteilzeitregelung in der chemischen
Industrie ermoglicht Tarifmitarbeitern, ihre
Arbeitszeit unter bestimmten Voraussetzungen
fiir bis zu sechs Jahre um die Halfte zu reduzieren.

3. Teilrente

Der Bezug von Teilrente ist von einem
bestimmten Lebensalter ab moglich. Dabei kann
die Teilrente aus Mitteln des neuen

4. Berufsunfahigkeitszusatzversicherung Chemie
(BUQ)

Wenn das eigene Einkommen wegen einer
Berufsunfahigkeit ausfallt, reichen die staatlichen
Leistungen in der Regel nicht aus. Eine
Berufsunféhigkeitsrente schafft eine finanzielle
Absicherung.

7 Losungswege im
Uberblick

7. Gesundheitsvorsorge

Die Erhaltung der Gesundheit ist Voraussetzung
fur die Arbeitsfahigkeit, eine moglichst lange
Erwerbstatigkeit und nicht zuletzt fir eine
gewisse Lebensqualitat.

Hierfur sind Gesundheitsvorsorge und
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5. Tarifliche Altersvorsorge

Beim Chemie -Modell kann der Tarifmitarbeiter
bislang tarifliche Einmalzahlungen einbringen
(Entgeltumwandlungsgrundbeitrag, zusatzliches
Urlaubsgeld und Jahresleistung) —bei
entsprechender Vereinbarung auch den
Demografiebetrag.

6. RV 80 — Reduzierte Vollzeit mit z. B. 80 %
Arbeitszeit

RV80 ist ein Modul fiir eine flexible
Arbeitszeitgestaltung in bestimmten
Lebensphasen (z. B. Kinderbetreuung) oder/und
den flexiblen Ubergang in den Ruhestand
(,lebensphasenorientierte
Arbeitszeitgestaltung”).

entsprechende PraventionsmaRnahmen
notwendig, die durch die Verwendung des
Demografiefonds finanziert werden kénnen.

Demografiefonds aufgebessert werden.

Abbildung 3.8: Losungswege im Uberblick (eigene Darstellung in Anlehnung an Chemieversorgungswerk 2019)

3.2.1.4 Arbeitszeitflexibilisierung im Kontext der Arbeitgeberattraktivitit

Die Arbeitgeberattraktivitit ist eng mit der demografischen Entwicklung verbunden. So kann
in vielen Unternehmen die Beschiftigung mit den Themen Rekrutierung, Arbeitgebermarke
oder Arbeitnehmerbindung als direkte Folge der Herausforderungen aufgrund der
demografischen Entwicklung im Betrieb gesehen werden. Wesentlicher Grund fiir viele
Unternehmen, sich generell mit dem Thema der Arbeitgeberattraktivitdt zu beschéftigen, ist der
in vielen Regionen, Branchen und Berufen schon spiirbare Fachkréftemangel (stellvertretend
Hickmann / Koneberg 2022), vielerorts auch schon als Arbeitskriftemangel bezeichnet (ZEIT
ONLINE 2022). Die Wahrnehmung einer Arbeitgeberattraktivitdt ldsst sich in materielle und
immaterielle Anreize aufteilen. Die wesentlichen Bestandteile beider Anreizformen sind:

Ruf und Image von Branche und Betrieb
Wohnortndhe

Arbeitsplatzsicherheit

Betriebsklima

Flexible Arbeitszeitmodelle (Teilzeit,
Arbeitszeitkonten, Vertrauensarbeitszeit, Job-
Sharing, Heimarbeit)

Verhaltnis von tatsachlicher zu gewlinschter
Arbeitszeit

Gesundheitsférderung

Fixgehalter

Freiwillige Sozialleistungen
Sondervergltungen, Zuschlage
Gewinn- oder Ertragsbeteiligungen
Zusatzleistungen (Dienstwagen,
Dienstwohnung, Rabatte, betriebliche
Altersversorgung, Zuschiisse fiir OPNV)

Tabelle 3.1: Materielle und immaterielle Anreize, die die Arbeitgeberattraktivitat bestimmen (eigene gekirzte
Darstellung nach Offensive Mittelstand 2014)
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Wichtig ist es, dass die zu erreichende Zielgruppe die Anreize positiv bewertet. Aus
unterschiedlichen Studien kdnnen hier belastbare Aussagen abgeleitet werden, mit welchen
Themen die jeweiligen Zielgruppen angesprochen werden konnen. Anhand aktueller Zahlen fiir
die Gruppe der Absolventen und die Gruppe der Fach- und Fiithrungskrifte soll hier die enorme
Wichtigkeit der Arbeitszeitflexibilitdt nochmals verdeutlicht und dargestellt werden.

Die im Jahr 2020 von Studitemps und der Universitdt Maastricht durchgefiihrte Studienreihe
,Fachkraft 2030 erreichte iiber 13.000 teilnehmende Studierenden aus allen Alters- und
Fachbereichen. Der inhaltliche Fokus lag auf dem bevorstehenden Ubergang der Studierenden
von der Hochschule in die Arbeitswelt. Eine Frage der Studie war, nach welchen Kriterien sich
Studierende die zukiinftigen Arbeitgeber aussuchen. Aus studentischer Sicht sind flexible
Arbeitszeiten das wichtigste Argument, sich filir einen bestimmten Arbeitgeber zu entscheiden.
21,7 % der Teilnehmenden wihlten diesen Aspekt auf Platz 1 des Rankings (,,am wichtigsten®).
Auch in Addition der Gewichtungen (,,am wichtigsten®, ,,am zweit wichtigsten, ,,am
drittwichtigsten®) zeigt sich, wie wichtig das Thema der flexiblen Arbeitszeiten fiir die
befragten Absolventen ist. Das Jobportal StepStone verdffentlichte im Jahr 2020 die Ergebnisse
einer Erhebung, in der die Online-Plattform die Attraktivitidtsfaktoren von Arbeitgebern
untersuchte. Basis der Ergebnisse bildete eine Onlinebefragung von rund 19.000 Fach- und
Fiihrungskréften (StepStone 2020a). Der Attraktivititsfaktor flexibler Arbeitszeiten findet sich
auch bei den Fach- und Fiihrungskriften, analog zu den Ergebnissen der o. g. Erhebung, bei
den Studierenden weit oben auf der Bewertungsliste (Abbildung 3.11).

GEHALT (UND SONSTIGE FINANZIELLE LEISTUNGEN)
KARRIERE- & WEITERBILDUNGSMOGLICHKEITEN
UNTERNEHMENSKULTUR

FLEXIBLE ARBEITSZEITEN

SINNSTIFTENDE AUFGABEN

0 20 40 60 80 100 120

® Mindestens wichtig  m Sehr wichtig

Abbildung 3.11: Kernkriterien bei der Jobauswahl (in %; eigene Darstellung in Anlehnung an StepStone 2020a)

Aus der Grafik ist deutlich ersichtlich, dass 90 % der befragten Fach- und Fithrungskréfte das
Thema Arbeitszeitflexibilitit als ,,mindestens wichtig® und 59 % als‘ sehr wichtig* einstufen.
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Diese Ergebnisse zeigen, welche Rolle das Thema im Vergleich zu weiteren
Attraktivititsfaktoren spielt. Dariiber hinaus wurde in derselben Befragung danach gefragt,
welche der folgenden Vorteile im aktuellen Arbeitsverhiltnis gegeben sind (Abbildung 3.12).

FLEXIBLE ARBEITSZEITEN
ATTRAKTIVES GEHALT
SINNHAFTE AUFGABEN
FAMILIARES ARBEITSKLIMA
INTERNATIONALES UMFELD
FLACHE HIERARCHIEN
WORK-LIFE-BALANCE
UNTERNEHMENSKULTUR

KARRIERE- & WEITERBILDUNGSMOGLICHKEITEN

0 10 20 30 40 50 60

Abbildung 3.12: Welche der folgenden Vorteile sind bei Inrem aktuellen Arbeitgeber/Job gegeben? (in %; eigene
Darstellung in Anlehnung an StepStone 2020a)

Zwar kann die Hilfte der Befragten bereits beim aktuellen Arbeitgeber die Vorteile der
Arbeitszeitflexibilitdt nutzen. Jedoch ist der Bedarf an flexiblen Arbeitszeiten bei zukiinftigen
Fach- und Fiihrungskriften deutlich sichtbar. Zeit- und ortsflexible Arbeitsmodelle wie z. B.
Vertrauensarbeitszeit, Homeoffice oder Gleitzeit sind fiir Beschéftigte wichtige Faktoren fiir
die Arbeitgeberattraktivitit (StepStone 2020a).

Diese personalwirtschaftliche Bedeutung der Arbeitgeberattraktivitét ist den Unternehmen aus
unterschiedlichen Branchen mittlerweile bekannt. Unternehmen miissen sich immer mehr
darauf einstellen, dass die Beschéftigten unterschiedliche, gegebenenfalls auch gegenldufige
Erwartungen und Wiinsche mitbringen. Die Ergebnisse der Global-Talent-Studie zeigen
beispielsweise, dass 57 % der Befragten mithilfe digitaler Technologie von ihrer Heimat aus
fiir ein ausldndisches Unternehmen arbeiten wiirden (StepStone 2020b). Darauf miissen
Unternehmen mit Losungen reagieren, um attraktiv zu bleiben. Gut qualifizierte Beschiftigte
in Deutschland kennen ihren Wert und wissen diesen in die Waagschale zu werfen. Drei von
vier Befragten sind sich sicher, zeitnah einen neuen Job zu finden, mit dem sie zufrieden wéren,
sollte dies notwendig werden (StepStone 2020a).

Folglich nehmen Unternehmen die Rekrutierung von Fachkriften als eine erfolgskritische
Herausforderung wahr. Um die Wiinsche der Beschiftigten zu erfiillen und die Beschiftigten
langfristig an das eigene Unternehmen zu binden, entwickeln die Unternehmen neue Konzepte
der flexiblen Arbeitsorganisation mit dem Ziel, dass die Beschéftigten und Teams die
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vereinbarten Arbeitsziele selbststindig erreichen und die dazu nétigen Mittel und Schritte
autonom organisieren konnen (Geramanis & Hutmacher 2020). Nach Geramanis und
Hutmacher entstehen durch die erhohte Flexibilitit humanere Arbeitsbedingungen fiir die
Beschiftigten, was zudem auch zu einer hoheren Performance, Produktivitit und somit auch zu
einer hoheren Wettbewerbsfahigkeit fiihrt.

In diesem Zusammenhang wird ein Vorhaben des Gesetzgebers, die Arbeitszeiten liickenlos zu
erfassen, einerseits flir die Beschéftigten eine Einschrinkung der Arbeitszeitflexibilitit
bedeuten, fiir die es eine hohe Nachfrage gibt. Andererseits wird so ein Vorhaben an den
Bedarfen und Lebensrealititen vieler Beschéftigter und insbesondere junger Talente
vorbeigehen, die ihre konkreten Erwartungen und Wiinsche an ihren zukiinftigen Arbeitgeber
kennen und erwarten, dass diese moglichst unbiirokratisch erfiillt werden.

3.2.1.5 Fazit des Abschnittes ,,Betriebliche Flexibilitit*

Die Einordnung der ,betrieblichen Flexibilitit® im Kontext von Globalisierung,
Digitalisierung, demografischer Entwicklung und Arbeitsgeberattraktivitit zeigt die Relevanz
flexibler Arbeitszeiten in der Bewiltigung der verschiedenen betrieblichen Herausforderungen.
Es wird deutlich, dass flexible Arbeitszeiten ein wichtiger Bestandteil von betrieblichen oder
tariflichen Strategien sind.

Eine Verdnderung der aktuellen Rahmenbedingungen oder eine tatsdchliche oder auch nur
faktische Einschrinkung von Arbeitszeitflexibilitdt durch eine (wie auch immer) ausgeprégte
biirokratische, starre und ggf. ausschlie8lich digitale Zeiterfassung wiirde viele notwendige, im
Konsens erarbeitete oder auch von Beschéftigten nachgefragte Spielraume in unndtiger Weise
einschrinken. Welche Auswirkungen dies in den einzelnen Themenbereichen und in Summe
haben konnte, ist schwer zu prognostizieren; eindeutig ist jedenfalls, dass eine Einschrankung
der Arbeitszeitflexibilitidt in den beschriebenen Themenfeldern aufgrund der durchgidngigen
Relevanz des Themas nicht nur marginale negative Folgen hitte, sondern mittelfristig
erhebliche Auswirkungen auf dem Arbeitsmarkt und damit auch auf die Wettbewerbsfahigkeit
deutscher Unternehmen hinterlassen wiirde.

3.2.2 Individuelle Flexibilitit — Wiinsche und Bedarfe der Beschiftigten

Fiir die Beschéftigten hat die flexible Arbeitszeitgestaltung einen hohen Stellenwert. Durch die
flexible Gestaltung der Arbeitszeit wird den unterschiedlichen Belangen der Beschéftigten
stirker Rechnung getragen. Eine vom Normalarbeitsstandard abweichende flexible
Arbeitsform zu unterschiedlichen Zeiten und gegebenenfalls an unterschiedlichen Orten findet
thren Ausdruck darin, dass die Individuen sich vom klassischen Zeitregime der alten
Arbeitswelt distanzieren und sich filir neue Optionen 6ffnen, welche ihnen fiir die Verfolgung
threr eigenen Interessen neue Dispositionsspielraume ermdglichen (ifaa 2019). Die
Flexibilisierung der Arbeitszeit griindet auf der hohen Wertschitzung der eigenverfiigbaren
Zeit. Der Wunsch nach individueller Flexibilitit basiert gegenwirtig auf zwei Trends:
Wertewandel (Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben) und Individualisierung.
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3.2.2.1 Wertewandel (Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben)

Flexible Arbeitszeitgestaltung hat ein grofes Potenzial, die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben weiter zu verbessern. Die Menschen haben individuelle Erwartungen an ihre eigene
Lebenslaufplanung. Beispielweise ist fiir junge Menschen selbstverstindlicher als frither, dass
beide Elternteile Verantwortung fiir die Kinder iibernehmen (Vereinigung der Bayerischen
Wirtschaft 2015). Dies hat zur Folge, dass viele Menschen angeben, dass sie eine zunehmende
Belastung darin sehen, familidre Verpflichtungen und Beruf zu vereinbaren (AOK
Bundesverband 2018).

Eine Umfrage der AOK zeigt beispielsweise, dass 40 % der befragten Miitter und Viter der
Meinung sind, dass es ithnen an Zeit fehlt, um Beruf und Familie besser zu vereinbaren (AOK
Bundesverband 2018). Im Vergleich zu 2014 (46 %) ist zwar die zeitliche Belastung
zuriickgegangen, bleibt aber nach wie vor der grofite Belastungsfaktor fiir viele Familien
(Abbildung 3.13). Die Folgen dieser Zeitknappheit konnen die Vernachldssigung von sozialen
Beziehungen innerhalb der Familie und des Freundeskreises sein. In Bezug auf die
Zeitknappheit konnen zeitflexible Arbeitsmodelle die personlichen und sozialen Ressourcen
eines Individuums wie korperliche und psychische Gesundheit, Familie, Freunde, Bekannte
usw. schonen und fiir eine bessere Vereinbarkeit zwischen Arbeits- und Privatleben sorgen (ifaa
2019). Menschen wollen mehr Zeitsouverdnitéit, um auf Verdnderungen im Leben rechtzeitig
und mit Erfolg reagieren zu konnen. Ein einziges und ggf. starres Arbeitszeitmodell reicht fiir
die gesamte Erwerbsbiografie mit unterschiedlichen Lebensphasen und sich verdnderten
Aufgaben, wie zum Beispiel Erziehung der Kinder, Pflege und Sorge fiir die Eltern und
berufliche Weiterentwicklung nicht mehr aus. Dadurch entstehen neue Prioritdten fiir die
Vereinbarkeit zwischen Arbeits- und Privatleben und die Umgestaltung alltdglicher
Zeitstrukturen (ifaa 2019).

46
41 40
1c S Y
. ——
AOK-FAMILIENSTUDIE 2010 AOK-FAMILIENSTUDIE 2014 AOK-FAMILIENSTUDIE 2018
==@==7citliche Belastung finanzielle Belastung psychische Belastung
korperliche Anstrengung ==@== partnerschaftliche Belastung

Abbildung 3.13: Zeitknappheit als grofter Belastungsfaktor (in %; eigene Darstellung in Anlehnung an AOK
Bundesverband 2018)
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Folglich stehen Arbeitszeiten, die sich mit Privatleben besser vereinbaren lassen, bei den
Beschiftigten ganz oben in der Prioritdt. Das bestdtigt auch eine Bitkom-Studie. Laut der
bitkom-Studie ist der Zuspruch fiir flexiblere Arbeitsformen bei den Beschiftigten groB: ,,Die
tibergroBe Mehrheit der Erwerbstétigen versammelt sich hinter Werten und Einstellungen, die
mit ,New Work™ verbunden werden: Die Arbeitszeit frei einteilen (95 %), individuelle
Leistungs- und Lernziele selbst bestimmen (95 %) und allgemein einer sinnstiftenden Tatigkeit
(91 %) nachgehen zu kénnen, sind breit geteilte Wiinsche an den Job (bitkom 2022).

Eine Umfrage des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW) im Auftrag des
Bundesfamilienministeriums (BMFSFJ) unter Beschéftigten und Managern ergab, dass die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in den letzten Jahren an Bedeutung gewann. Im Jahr
2018 bewerteten sowohl Unternehmen als auch Beschéftigte die Familienfreundlichkeit ihrer
Firmen positiver als im Vergleich zur Befragung 2015 (BMFSFJ 2019).

Auch wenn zeitflexible Arbeitsmodelle grundsétzlich als eine Chance fiir motivierende und
selbstbestimmte Arbeit und fiir eine bessere Vereinbarkeit zwischen Berufs- und Privatleben
erkannt werden, sind die Potenziale noch nicht vollstindig ausgeschopft. In einer von Eurostat
durchgefiihrten Umfrage aus dem Jahr 2019 gaben 39 % der befragten Erwerbstitigen in der
Europidischen Union an, sich ihre Arbeitszeit entweder vollstindig oder teilweise flexibel
einteilen zu konnen (Statistisches Bundesamt 2019). Im Vergleich dazu verfiigten
Erwerbstitige in Deutschland im Erhebungszeitraum iiber mehr Flexibilitit. Hier gaben rund
49 % an, eine gewisse Entscheidungsfreiheit zu besitzen (Abbildung 3.14).

mollstandig flexibel  mteilweise flexibel — ® nicht flexibel

BULGARIEN 11 10 79
ITALIEN 16 117) 72
POLEN 21 12 67
EU-27 18 21 61
DEUTSCHLAND 21 28 51
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Abb. 3.14: Anteil der Erwerbstatigen mit flexiblen Arbeitszeiten in ausgewahlten EU-Staaten 2019 (in %; eigene
Darstellung in Anlehnung an Statistisches Bundesamt 2019)
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Zu einem dhnlichen Ergebnis kommt auch eine im Januar 2017 im Auftrag von Gesamtmetall
durch Emnid durchgefiihrte Befragung der Beschiftigten. Die Befragung zeigt beispielsweise,
dass 48 % der Beschiftigten ihre tdgliche Arbeitszeit kurzfristig an ihre persdnlichen
Bediirfnisse anpassen konnen. Fiir 24 % ist das manchmal mdglich. Und 6 % sagen, dass sie
diese Moglichkeit gar nicht haben (Gesamtmetall 2017). Obwohl das Thema ,,Flexible
Arbeitszeitgestaltung® seit Jahren in der 6ffentlichen Diskussion steht und die Beschéftigten
und die Betriebe sich flexiblere Arbeitszeiten wiinschen, zeigen Studienergebnisse, dass die
Flexibilititspotenziale noch lange nicht ausgeschopft sind. Die Befunde zeigen, dass die
Zukunft der Arbeitswelt Beschiftigten und Betrieben weitere Flexibilitdt ermoglichen kann
bzw. diese einfordern wird. Insbesondere die Erfahrungen der Corona-Pandemie zeigen, dass
Betriebe stark daran interessiert sind, durch flexiblere Ausgestaltung der Arbeit zu einer
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie beizutragen (vgl. bitkom 2022). Auch eine IAB-
Studie basierend auf der Betriebsbefragung ,,Betriebe in der Covid-19-Krise” gibt einen Blick
auf die Planungen der Betriebe zum Thema mobiles Arbeiten: ,,Jeder flinfte Betrieb plant einen
Ausbau des mobilen Arbeitens im Vergleich zur Vor-Corona-Zeit* (Bellmann et al. 2021).

3.2.2.2 Individualisierung

In einer modernen und digitalen Arbeitswelt wollen die Individuen iiber mehr Spielrdume
verfiigen, ihre Arbeits- und Lebensbedingungen selbst zu gestalten. Das Individuum mochte
selbst entscheiden, wie und wo es lebt, welche Produkte/Dienstleistungen es konsumiert und
wie es arbeitet. Die Individuen versuchen, die durch flexible Arbeitsmodelle eroffneten
Gestaltungsrdume besser zu nutzen, indem sie sich nicht auf starre Arbeitszeiten mit festen
Arbeitsorten und -inhalten einlassen, die ihnen unter Umstinden zeitlich wie rdumlich eine
begrenzte Gestaltungsoption einrdumen, erst recht, wenn diese minutids aufzuzeichnen wiren.
Sie wollen ihre Arbeitszeit, ihre Aufgaben und ihren Arbeitsort selbststéindig organisieren und
gestalten. So konnen sie Abstimmungsprobleme unterschiedlicher Erfordernisse des Arbeits-
und Privatlebens offensiver angehen und mit erweiterten Optionen leichter synchronisieren.
Laut einer Studie des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW) haben Unternehmen, die ihren
Beschiftigten mehr Freirdume bei der Arbeitszeit zulassen, zufriedenere Beschéftigte. Die
Studie zeigt, dass mit zunehmender Kontrolle und Uberwachung der Beschiftigten auch die
Unzufriedenheit der Beschiftigten zunimmt. Setzt ein Unternehmen dagegen auf weniger
Kontrolle der Arbeitszeiten, sind ca. 60 % der Beschiftigten sehr zufrieden mit ihrer Arbeit. In
Unternehmen mit strengen Kontrollen, z. B. durch Stechuhren oder Vorgesetzte, sind es nur
45 % (IW 2018).

Die in den letzten Jahren stattgefundene Verkiirzung der Arbeitszeit (siche Abbildung 3.1) hat
auch dazu beigetragen, dass Vollzeitbeschéftigte mehr Freizeit haben. Nach Angaben des
Statistischen =~ Bundesamtes  haben  sich  die  tatsdchlichen  durchschnittlichen
Wochenarbeitszeiten von abhéngig beschéftigten Frauen und Ménnern in den letzten beiden
Jahrzehnten deutlich reduziert. Im Jahr 2020 betrug die tatsdchliche Wochenarbeitszeit
durchschnittlich 26,0 Stunden bei den Frauen und 33,6 Stunden bei den Méannern. Im Jahr 1991
hingegen arbeiteten Frauen in Deutschland noch 32,1 Stunden und Ménner 40,4 Stunden. Damit
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erreichen die durchschnittlichen tatsdchlichen Wochenarbeitszeiten des Jahres 2020 bei den
Frauen nur noch 81,0 % wund bei den Minnern nur noch 83,2 % des pro-Kopf
Arbeitszeitvolumens des Jahres 1991 (Statistisches Bundesamt 2021).

Folge dieser Entwicklung ist, dass die Beschiftigten eigenen Interessen, vom Hobby bis zum
politischen Engagement oder zur Weiterbildung, nachgehen konnen. Arbeiten des Roth-
Instituts (Roth-Institut 2019) belegen, dass ,klassische Tugenden* wie Verlésslichkeit,
Verbindlichkeit, Loyalitit etc. in der zeitlichen Entwicklung an Wichtigkeit abgenommen
haben. Aktuell vieldiskutierte Labels wie Flexibilitdt, eigenverantwortliches Handeln,
Selbstverwirklichung und Work-Life-Balance haben hingegen heute einen wesentlich héheren
Stellenwert bekommen. Folge dieser Entwicklung, die auch unter dem Stichwort
Individualisierung gefiihrt wird, ist, dass in der modernen und digitalen Arbeitswelt die
Individuen zunehmend {iber mehr Spielrdume verfiigen wollen, ihre Arbeits- und
Lebensbedingungen selbst zu gestalten.

3.3 Folgen von starren Aufzeichnungspflichten fiir Vertrauensarbeitszeit und
ortsflexible (mobile) Arbeit

Die Vertrauensarbeitszeit ist das flexibelste Arbeitszeitmodell, welches auf Wiinsche und
Bedarfe der Beschéftigten und Unternehmen eingeht. ,,Im Unterschied zu anderen flexiblen
Arbeitszeitmodellen kann Vertrauensarbeitszeit als das Modell mit dem grofiten
Flexibilitdtspotenzial sowie dem formal hochsten MaB an eigenverantwortlicher
Arbeitszeitdisposition durch die Arbeitnehmer charakterisiert werden (BAuA 2004). Diese Art
des Arbeitens zeichnet sich insbesondere durch ,,Vertrauen® aus. Das bedeutet, dass mit der
eigenverantwortlichen Verteilung der Arbeitszeiten eine Erweiterung des Handlungsspielraums
der Beschiftigten einhergeht und der Arbeitgeber auf die Kontrolle der Arbeitszeiten im
Rahmen der derzeit bestehenden gesetzlichen Spielrdume verzichtet. Die Beschéftigten sind
weitgehend selbstdndig in der Verteilung und Einteilung ihrer Arbeitszeit. Die Messung der
Leistung der Beschéftigten erfolgt vornehmlich anhand der Arbeitsergebnisse und nicht anhand
der Arbeitszeit (Vertrauensarbeitszeit | Erfolgsfaktor Familie — BMFSFJ; erfolgsfaktor-
familie.de).

Bei der Vertrauensarbeitszeit werden weder analoge Instrumente noch Software-Losungen fiir
das Erfassen der Arbeitszeit verwendet. Stattdessen vertrauen die Fithrungskréfte darauf, dass
die Beschiftigten selbst sicherstellen, dass das zwischen dem Arbeitgeber und Arbeitnehmer
vereinbarte Arbeitszeitvolumen (z. B. 40-Stunden-Woche) und gegebenenfalls die vereinbarten
Zeitkorridore (z. B. zwischen 8:00 — 20:00 Uhr ) erfiillt und dabei die gesetzlichen, tariflichen
und betrieblichen Vorschriften eingehalten werden: ,,Eine formale Erfassung der Arbeitszeiten
durch das Unternehmen tiber den Einsatz von Stechuhren, Stempelkarten oder zentralen EDV-
Systemen entfillt ebenso wie die Anwesenheitskontrolle der Beschéftigten durch die
Vorgesetzten (BAuA 2004)“. Folglich erledigen die Beschéftigten ihre Aufgaben
eigenverantwortlich und haben die Moglichkeit, die Dauer und Verteilung ihrer Arbeitszeit
weitgehend selbst zu bestimmen.
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Das gilt auch fiir ortsflexible Arbeit (bekannt auch als mobile Arbeit oder Vertrauensarbeitsort).
Der Zweck der mobilen Arbeit ist eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben sowie
eine flexiblere Arbeitsgestaltung nach den eigenen Interessen der Beschéftigten unter
Beriicksichtigung betrieblicher Belange. Analog zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung erledigen
die Beschiftigten bei mobiler Arbeit ihre Aufgaben nicht mehr ausschlieBlich im Betrieb,
sondern an unterschiedlichen und selbstgewidhlten Orten. Bei der Festlegung des Arbeitsortes
haben die Beschéftigten die individuelle Freiheit.

Jedoch setzt die zeitliche und értliche Flexibilisierung der Arbeit der Uberwachung durch den
Arbeitgeber, Aufsichtsbehorden und Aufsichtspersonen naturgemi3 gewisse Grenzen. Der
Arbeitgeber hat nur begrenzte Moglichkeiten und Rechte, die Arbeitsumgebung sowie
Arbeitsbedingungen im Privatbereich der Beschéftigten oder am mobilen Arbeitsplatz zu
bestimmen und zu beeinflussen (ifaa 2019). Arbeitgeber konnen ihren Beschiftigten hierfiir
allenfalls Anweisungen erteilen, die tatsdchlich geleistete Arbeitszeit zu erfassen. Eine
Kontrolle ihrer Vorgaben in Echtzeit wird nur bedingt méglich sein.

3.3.1 De facto Abschaffung der ,,Vertrauensarbeitszeit*

Folglich wiirde eine umfassende und liickenlose Pflicht zur Arbeitszeiterfassung eine in vielen
Unternehmen einvernehmlich gelebte oder aber praktizierte Vertrauensarbeitszeit und
ortsflexible Arbeit erheblich tangieren und beschrianken. Entgegen der These, ,,dass eine
systematische und liickenlose Zeiterfassung nicht das Ende der Vertrauensarbeitszeit bedeute*
(vgl. u. a. BMAS 2022, Personalwirtschaft 2019), wiirden die Beschéftigten in Zukunft nicht
mehr die Freiheit haben, nach dem Prinzip des ,,Vertrauens* den Umfang ihrer tiglichen bzw.
wochentlichen Arbeitszeit sowie deren Verteilung und Lage ohne entsprechende Kontrolle und
Aufzeichnung frei zu gestalten. Durch die Verpflichtung des Arbeitgebers zur umfassenden und
liickenlosen Zeiterfassung wiirden die Beschéftigten gesetzlich verpflichtet, ihre tatsdchlich
geleistete Arbeitszeit tiglich und liickenlos zu erfassen, was im deutlichen Widerspruch zum
Begriff der ,,Vertrauensarbeitszeit® bzw. eines ,,Vertrauensarbeitsorts® stehen wiirde. Die
Vertrauensarbeitszeit wire damit in threm eigentlichen Kern und Wesensgehalt abgeschafft. De
facto bedeutete dies auch die Abschaffung von Vereinbarungen der ,,Vertrauensarbeitszeit* in
der derzeit in den Betrieben weit liberwiegend gelebten und praktizierten Form. Wie auch die
Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) schon im Jahr 2004 festgestellt
hat, ist der ,,kleinste gemeinsame Nenner* von Modellen der Vertrauensarbeitszeit der Verzicht
auf eine formale Arbeitszeitdokumentation und der eigenverantwortliche Zeitausgleich durch
die Beschiftigten (BAuA 2004).

SchlieBlich kann eine umfassende und liickenlose Zeiterfassung bei den Beschéftigten die
Angst vor Dauerliberwachung auslosen, was wiederum negative Folgen auf die
Unternehmenskultur sowie auf die Motivation und Produktivitdt der Beschiftigten haben
wiirde. Eine gemeinsame Studie der Universitidten Bonn und Ziirich aus dem Jahr 2013 belegt,
dass Kontrolle negative Auswirkungen auf Motivation und Leistung haben kann. Bei einem
Experiment mit 144 Studierenden wurde festgestellt, dass eine stindige Kontrolle durch
Vorgesetzte sich negativ auf die Motivation der Probanden auswirkte. Eine vom Institut der
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deutschen Wirtschaft durchgefiihrte Studie zeigt, dass wenn ein Unternehmen auf weniger
Kontrollen setzt, dadurch rund 60 % der Beschéftigten mit ihrer Arbeit sehr zufrieden sind (IW
2018). Bei Unternehmen mit strengen Kontrollen sind es nur 45 % der Beschéftigten.

3.3.2 Auswirkungen werden zahlreiche Unternehmen und Beschiiftigte treffen

Gesamtwirtschaftlich wiirden zahlreiche Unternechmen und deren Beschiftigte von einer
umfassenden und liickenlosen Zeiterfassung negativ betroffen sein, die jahrelang und
erfolgreich mit Modellen einer sog. Vertrauensarbeitszeit arbeiten und dies oftmals
arbeitsvertraglich und einvernehmlich vereinbart haben. Ergebnisse zahlreicher Studien zeigen,
dass die orts- und zeitflexible Arbeitszeitgestaltung in den vergangenen Jahren eine stetig
wachsende Verbreitung gewonnen hat, was auch von Beschiftigten gewiinscht, gefordert und
erfolgreich praktiziert wird (siehe z. B. Vodafone-Studie 2020). Laut einer im Jahr 2016 durch
indeed durchgefiihrte Erhebung bieten 39,5 % der Unternehmen ihren Beschiftigten
Homeoffice, gefolgt von Vertrauensarbeitszeit oder -ort mit 31,9 %. Zudem zeigt das Ergebnis
einer Umfrage, die im Jahr 2017 in Deutschland durchgefiihrt wurde, die Attraktivitidt von
Vertrauensarbeitszeit. Rund 43 % der Befragten gaben an, dass sie gerne mit
Vertrauensarbeitszeit arbeiten wiirden (Attraktivitdt von Vertrauensarbeitszeit in Deutschland
2017, Statista).

Eine bitkom-Studie vom 2019 bestitigt: Wenn die Berufstétigen selbst wiahlen konnten, wiirde
eine Mehrheit (53 %) lieber das Prinzip der Vertrauensarbeitszeit bevorzugen. In Anlehnung
an die bitkom-Studie konnte die gesetzliche Verpflichtung des Arbeitgebers zur starren,
umfassenden und liickenlosen Zeiterfassung rein rechnerisch (bzw. hypothetisch) dazu fiihren,
dass in Zukunft ca. 13 Millionen Beschéftigten dieser Wunsch nicht mehr oder zumindest nicht
mehr in der bisher erfolgreich praktizierten und weitgehend unbiirokratischen Form erfiillt
werden konnte (unter der Annahme, dass es im Jahr 2021 in Deutschland insgesamt rund 40,9
Millionen Beschiftigte gab und von denen 31,9 % Vertrauensarbeitszeit haben). Dariiber hinaus
besteht die Gefahr, dass die Attraktivitit der deutschen Unternehmen im internationalen
Vergleich darunter leidet (siehe u. a. Kapitel 3.2.1.4 sowie Abbildung 3.14), da davon
auszugehen ist, dass zahlreiche Unternehmen den Beschéftigten keine Vereinbarungen von
Vertrauensarbeitszeit und/oder eines Vertrauensarbeitsorts im bisherigen Sinne mehr anbieten
und dadurch an Attraktivitit verlieren werden.

Aufgeworfen ist damit auch die Frage nach einer mdglichen Kontrolle von Arbeitszeiten. Dies
gilt insbesondere im Zusammenhang mit der teils weit verbreiteten Vertrauensarbeitszeit, bei
der bisher gerade eine Zeiterfassung aus den eingangs dargelegten Griinden nicht oder
zumindest nicht umfassend und liickenlos erfolgte, sondern auf Uberstunden beschriinkt war
(sog. Spitzenaufzeichnung, vgl. § 16 Abs. 2 Arbeitszeitgesetz). Zahlreiche Softwareldsungen
bieten zwar vielfdltige Moglichkeiten, die in Echtzeit u. a. die Anwesenheit und ggf. auch die
tatsachlich erbrachte Arbeitsleistung minutengenau erfassen und dokumentieren. So kénnen die
Vorgesetzten in Echtzeit sehen, wer aktiv eingeloggt und wer abwesend ist. Allerdings sind
derartige Kontrollrechte der Arbeitgeber in Deutschland — anders als etwa in anglo-
amerikanischen Rechtskreisen — deutlich eingeschriankt, weil hier der Verdacht der stindigen
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Daueriiberwachung in Raum stehen kann. Nach bisheriger Rechtsprechung des

Bundesarbeitsgerichts ist eine Daueriiberwachung eines Beschiftigten unzuléssig
(Bundesarbeitsgericht, Beschluss v. 26.08.2008, 1 ABR 16/07).

Arbeitsrechtexperten machen zudem darauf aufmerksam, dass jegliche Art der
Daueriiberwachung datenschutzkonform sein muss. Dies bedeutet, dass der Arbeitgeber einen
berechtigten Grund haben muss, wenn er seine Beschéftigten im engeren Sinne kontrollieren
will. Auch in diesem Zusammenhang wird man diese Erwdgungen auf den Priifstand stellen
miissen, sofern die insbesondere seitens des BMAS propagierte liickenlose und umfassende
Zeiterfassung Gesetz werden wiirde. Es wiére im Ergebnis eine gesetzlich angeordnete
Daueriiberwachung von (tatsdchlich geleisteten) Arbeitszeiten, die im Ergebnis auch in Bezug
auf die bisher nur eingeschrinkt eingesetzten Kontrollinstrumente ein Umdenken in Richtung
Dauerkontrolle bedeuten konnte. Dies gilt — so paradox dies auch ist — insbesondere in
Bereichen und Arbeitsmodellen, die bisher durch die Beschéftigten eigenverantwortlich, im
gegenseitigen Vertrauen und iiberwiegend auf eigenen Wunsch hin, durchgefiihrt wurden. Wie
ein vertrauensvolles Miteinander in Unternehmen dann gelebt werden kann, ist fraglich.

Unabhéngig davon, ob der Arbeitgeber davon Gebrauch machen wird oder aber aus rechtlichen
Griinden sich dazu gezwungen sieht, kann so eine Vorgehensweise bei den Beschiftigten die
Angst vor Dauerliberwachung auslosen, was wiederum negative Folgen auf die Motivation und
Produktivitit von Beschiftigten haben wird. Genau aus derartigen Griinden haben viele
Beschiftigte eine negative Haltung gegeniiber dem Prinzip der liickenlosen und umfassenden
Zeiterfassung. Wie schon oben erwithnt, nimmt mit zunehmender Kontrolle und Uberwachung
der Beschiftigten auch die Unzufriedenheit der Beschiftigten zu (IW 2018). Vor diesem
Hintergrund ist es auch verstdndlich und nachvollziehbar, wenn die Beschéftigten, die sich vom
klassischen Zeitregime der alten Arbeitswelt distanzieren und sich fiir neue Optionen 6ffnen,
nicht daran interessiert sind, ihre Arbeitszeiten umfassend und liickenlos zu pflegen und
dokumentieren. Aus Arbeitgebersicht besteht folglich die Gefahr, dass Beschéftigte, die eine
umfassende und liickenlose Zeiterfassung ablehnen und sich durch ein solches System
tiberwacht fiihlen, eher bereit und aktiv daran interessiert sind, ihren aktuellen Arbeitgeber zu
wechseln und ggf. sich fiir ein ausldndisches Unternehmen entscheiden.

3.4  Fazit des Kapitels

Aus personalwirtschaftlicher Perspektive kann konstatiert werden, dass flexible Gestaltung von
Arbeitszeiten insofern eine Notwendigkeit darstellt, um auf betriebliche und aullerbetriebliche
Ereignisse schneller und kostenneutraler reagieren zu konnen. Einerseits miissen die Betriebe
auf die konjunkturell oder saisonal bedingte Auftragslage reagieren. Andererseits steigt das
Bediirfnis der Beschéftigten nach mehr Zeitsouveranitit.

Dieser Trend erfordert eine interessengerechte Anpassung des betrieblichen sowie
aullerbetrieblichen Gestaltungsrahmens, welcher den Unternehmen ermdoglicht, sowohl die
Wiinsche der Kunden als auch der Beschiftigten kostenneutral sowie bedarfsgerecht zu
erfiillen. Hier besteht das Risiko, durch rechtliche Neuregelungen, wie z. B. eine liickenlose
Erfassung von Arbeitszeiten, die Handlungsspielraume von Betrieben weiter einzuschrianken.
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Je verbindlicher und starrer solcher Regelungen sind, desto hoher ist das Risiko, die Bediirfnisse
der Beschiftigten und die wirtschaftlichen Interessen des Unternehmens nicht mehr
miteinander in Einklang bringen zu kdnnen. In diesem Zusammenhang stellt sich auch die Frage
nach den moglichen Bedingungen, welche die flexible Gestaltung der Arbeitszeit fordern und
nicht hemmen. Die gesetzlichen Regelungen sollten zum einen die Handlungsspielrdume der
Unternehmen nicht einschrinken und zum anderen den Standort Deutschland sowie die
Arbeitgeberattraktivitit der deutschen Unternehmen im Vergleich zu anderen Lidndern und
ausldandischen Unternehmen nicht negativ beeintrachtigen.

Zahlreiche Studien zeigen, dass einerseits an den Bediirfnissen der Beschaftigten ausgerichtete
zeitflexible Arbeitsmodelle sowie der Einfluss auf die eigene Arbeitszeitgestaltung bei der
Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben von Beschéftigten gewiinscht und gleichzeitig
gefordert werden (sieche Abschnitt 3.2.2. sowie Rothe und Beermann 2015) und andererseits die
Arbeitgeberattraktivitit von Unternehmen, die diesen Wiinschen und Bediirfnissen der
Beschiftigten entgegenkommen, erhdhen. Insbesondere in Zeiten zunehmenden Fachkrifte-
mangels wird dies immer wichtiger. Folglich sind Politik, Gesetzgeber, Tarifpartner,
betriebliche Akteure sowie Betriebs- und Personalrite aufgefordert, durch zeitgemafle Regeln
die Beschiftigten und Betriebe zu unterstiitzen. Wenn also Flexibilitit forciert und weiteren
Beschiftigtengruppen ermoglicht werden soll, sind die betrieblichen sowie aullerbetrieblichen
Rahmenbedingungen so zu gestalten, dass die Beschiftigten motiviert und unterstiitzt werden
sollen.

Laut Bitkom sind Beschiftigte in der Frage, ob ihre Arbeitszeit genau dokumentiert werden
sollte oder nicht, zwar gespalten. Wenn die Beschiftigten allerdings selbst wihlen kdnnten,
wiirde eine Mehrheit (53 %) das Prinzip der Vertrauensarbeitszeit bevorzugen. Dagegen
befiirworten 41 % die genaue Arbeitszeiterfassung (bitkom 2019). So ist es auch nicht
iiberraschend, dass Beschiftigte stark daran interessiert sind, die vertraglich geschuldete
Arbeitsleitung ohne Kontrolle ihrer Arbeitszeit erbringen zu konnen. Denn die Individuen
streben immer stirker nach einem selbstbestimmten Leben und Selbstverwirklichung und
mochten selbst entscheiden, wie und wo sie leben und arbeiten. Eine Umfrage des Statistischen
Bundesamtes bestitigt diesen Trend und zeigt, dass flexible Arbeitszeitgestaltung in
Deutschland ein nicht zu unterschitzendes Thema ist. So gaben im Jahr 2017 beispielsweise
rund 43 % der Befragten an, dass sie gerne mit Vertrauensarbeitszeit arbeiten wiirden
(Abbildung 3.15).
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Abb. 3.15: Finden Sie personlich ein Arbeitszeitmodell mit Vertrauensarbeitszeit attraktiv? (in %; eigene Darstellung
in Anlehnung an Statista 2019b)

Es ist daher zu empfehlen, den Individuen, die selbstbewusst ihre Interessen artikulieren, die
erforderlichen Freirdume und gesetzlichen Rahmenbedingungen zu gewéhren oder zu belassen,
anstatt diese einzuschrinken. Die Vertrauensarbeitszeit ist hierbei das flexibelste
Arbeitszeitmodell, welches den Wiinschen und Bedarfen der Beschéftigten entspricht.
Vertrauensarbeitszeit bedeutet, dass der Arbeitgeber auf die Kontrolle der Arbeitszeiten
verzichtet und die Beschéftigten weitgehend selbstindig in der Verteilung und Einteilung ihrer
Arbeitszeit sind. Unternehmensleitung und Vorgesetzte vertrauen darauf, dass die
Beschiftigten ihre Aufgaben in einem verabredeten Zeitraum eigenverantwortlich erledigen.
Dartiber hinaus gelten laut einer Untersuchung des IW ,,die Forderung kooperativen Verhaltens,
die Forderung von Offenheit und Ehrlichkeit sowie die Verbesserung von Kreativitdt und
Lernbereitschaft als weitere Vorteile von Vertrauen gegeniiber Kontrollen (Pribilla, 2000).
Gerade diese Eigenschaften werden fiir Unternehmen zur Sicherung der eigenen Wettbewerbs-
und Zukunftsfdhigkeit immer wichtiger. Einer Studie von Hammermann und Stettes (2017)
zufolge erwarten Unternehmen, dass die Kompetenzbereiche Kreativitit und
Veranderungsbereitschaft in den néchsten fiinf Jahren stark an Bedeutung gewinnen. Besonders
Unternehmen, die als digital fortschrittlich eingestuft werden (Unternehmen 4.0), erwarten
dabei signifikant hdufiger einen Bedeutungszuwachs des Kompetenzbereichs Kreativitéit (IW
2018). Deshalb entfdllt eine formale Zeiterfassung ebenso wie die Anwesenheitskontrolle.
Entscheidend ist, dass das abgesprochene Arbeitsergebnis termingerecht vorliegt (BDA 2020).

Eine starre digitale und/oder liickenlose Zeiterfassung wére damit die falsche Losung und kann
von Beschiftigten, die die Wahlfreiheit iiber Dauer, Lage und Verteilung ihrer Arbeitszeit
wiinschen als ein tiefer Einschnitt interpretiert werden. Aus Unternehmenssicht wére
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fragwiirdig, inwieweit die liickenlose Zeiterfassung die Arbeitgeberattraktivitit negativ
beeinflussen wird. Als Konsequenz kann dieser Trend gleichzeitig zu einer Verunsicherung der
Unternehmen bei der Einflihrung von orts- und zeitflexiblen Arbeitsformen fiir weitere
Beschiftigtengruppen fiihren. Dies kann u. a. dazu fiihren, dass z. B. Vertrauensarbeitszeit, die
im Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt sowie des gesellschaftlichen Wertewandelns bei
den Beschiftigten immer beliebter wird, an Attraktivitit verliert, da sie in der aktuell
praktizierten Form nicht mehr rechtssicher durchfiihrbar wére, ohne in ihrem Wesensgehalt des
gegenseitigen Vertrauens vollig entkernt zu werden.
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4 Ambivalenzen und Folgen von starren Aufzeichnungspflichten fiir zeitflexible
(und ortsflexible) Arbeitsmodelle

Im Folgenden werden die Folgen und Auswirkungen von starren Aufzeichnungspflichten fiir
zeitflexible (und ortsflexible) Arbeitsmodelle in zusammenfassenden Thesen erldutert:

4.1 Ambivalenzen und Folgen von starren Aufzeichnungspflichten fiir betriebliche und
individuelle Flexibilitit

= Studien belegen, dass in Deutschland die Arbeitszeiten iiberwiegend erfasst und
aufgezeichnet werden, wo es auch notwendig ist. Eine generelle und ,neue“
Nachweisnotwendigkeit fiir alle Betriebe und Beschéftigte gleichermalen ist daraus nicht
abzuleiten.

» Es existieren derzeit keine allgemeinen gesetzlichen und verbindlichen Anforderungen an
Zeiterfassungssysteme, sodass etwaige Aufzeichnungen zur Arbeitszeit aktuell nicht an
eine feste Form gebunden sind oder gebunden sein miissen. Die Arbeitszeiten werden auf
verschiedenen Wegen und durch unterschiedliche Anwendungen erfasst. Deutschland
bleibt im Vergleich zu den anderen in der Studie untersuchten Landern am stirksten den
klassischen Zeiterfassungssystemen verbunden (vgl. Abbildung 2.2).

= Betriebe, welche die Zeiterfassung nicht digital vornehmen, miissen ein komplett neues
Zeiterfassungssystem einfiihren. Die Einfiihrung bzw. Anpassung etwaiger neuer Vorgaben
an die bestehenden Anwendungen (z. B. Zeitwirtschaft, Lohnabrechnung etc.) wird hohe
biirokratische Anforderungen an die Betriebe stellen, welche u. a. zusétzliche Ressourcen
und Kosten mit sich bringen werden. Zudem lésst sich der Zwang bzw. die Notwendigkeit
zur digitalen und deutschlandweit einheitlichen Erfassung von Arbeitszeiten (,,ein System
fiir alle Beschiftigte®) aus dem EuGH-Urteil ersichtlich nicht erkennen.

» Durch eine gesetzliche Einengung, Begrenzung oder Biirokratisierung der bestehenden
betrieblichen Regelungen zur Arbeitszeitflexibilitdt wird in das im Jahr 1984 zwischen 1G
Metall und Gesamtmetall vereinbarte Verhéltnis zwischen Verkiirzung und Flexibilisierung
von Arbeitszeiten eingegriffen. Durch Forderungen nach einer umfassenden
Arbeitszeiterfassung, die aktuell insbesondere durch das BMAS aufgestellt werden (vgl.
BMAS, Fragen und Antworten zur Arbeitszeiterfassung, 2022), wird die ausgewogene
VerhidltnisméBigkeit, die beide Tarifparteien damals ausgehandelt und {iber Jahre
erfolgreich praktiziert haben, in ein deutliches Missverhéltnis zum Nachteil der Flexibilitét
verkehrt. Die Folgen sind aktuell weder ausreichend diskutiert noch absehbar. Der im
Koalitionsvertrag vorgesehene — aber bisher ausgesetzte — Sozialpartnerdialog zur
Arbeitserfassung wire hier ein geeignetes Forum, die Auswirkungen etwaiger Regulierung
ernsthaft und unter Einbeziehung der wesentlichen Stakeholder zu erdrtern. Diese Chance
sollte nicht ohne Not vertan werden, auch angesichts ggf. neuer Weichenstellungen durch
die — im Ergebnis nicht iiberzeugenden — Vorgaben des Bundesarbeitsgerichts und damit
verdanderter Umsténde.
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Die Erfahrungen der letzten Jahre, die auf betrieblicher und volkswirtschaftlicher Ebene
gemacht wurden, zeigen, dass die im Jahr 1984 vereinbarte Flexibilitit ein zunehmend
unverzichtbarer Faktor zur Bewiltigung der aktuellen Herausforderungen (Globalisierung,
Digitalisierung, demografische Entwicklung und Arbeitgeberattraktivitit) ist. Umso mehr
gilt es, die betriebliche Flexibilitit, die ein wesentlicher Garant dafiir ist, dass
bundesdeutsche Unternehmen auf die vielféltigen Herausforderungen reagieren kénnen, zu
starken und nicht durch iiberschieBende Regulierung zu schwichen.

Flexibilitit ist auch von den Beschéftigten gewiinscht, gefordert und griindet auf der hohen
Wertschitzung der eigenverfligbaren Zeit. Die Beschéftigten streben immer stirker nach
einem selbstbestimmten Leben und Selbstverwirklichung und méchten selbst entscheiden,
wie und wo sie leben und arbeiten. Neben der Flexibilitdit werden die Freiheit zur
Arbeitsgestaltung oder eine bessere Work-Life-Balance von den Beschiftigten hoch
angesehen. Dieser Wunsch nach Flexibilitdt darf nicht durch iiberschieBende rechtliche
Rahmenbedingungen gefdhrdet werden. Eine vom Normalarbeitsstandard (z. B. 8-Stunden-
Tagund 5-Tage-Woche) abweichende flexible Arbeitsform zu unterschiedlichen Zeiten und
gegebenenfalls an unterschiedlichen Orten findet ihren Ausdruck darin, dass die
Beschiftigten sich vom klassischen Zeitregime der alten Arbeitswelt distanzieren und sich
fiir neue Optionen 6ffnen, welche ihnen fiir die Verfolgung ihrer eigenen Interessen neue
Dispositionsspielrdume ermoglichen.

In einer modernen und digitalen Arbeitswelt, in der die Individuen zunehmend tiber mehr
Spielrdume verfiigen sollen, ist es nicht zielfiihrend, die Beschéftigten durch eine
lickenlose Aufzeichnung ihrer Arbeitszeit zu kontrollieren. Eine umfassende und
liickenlose Zeiterfassung ist hierbei der kontrdre Ansatz und kann von Beschéftigten, die
auf die Wahlfreiheit liber Dauer, Lage und Verteilung ihrer Arbeitszeit nicht verzichten
mochten, als ein tiefer Einschnitt interpretiert werden.

Durch die umfassende und liickenlose Erfassung von Arbeitszeiten besteht das Risiko, die
Handlungsspielriume von Betrieben und Beschiftigten weiter einzuschrinken. Je
verbindlicher und starrer derartige Regelungen sind, desto hdher ist das Risiko, dass die
Bediirfnisse der Beschiftigten und die wirtschaftlichen Interessen des Unternehmens
miteinander nicht mehr in Einklang gebracht werden konnen.

Die zukiinftige Arbeitswelt kann und wird den Beschéftigten und Betrieben weitere
Flexibilitdt ermoglichen. Dieser Trend erfordert eine interessengerechte Anpassung des
betrieblichen sowie auBBerbetrieblichen Gestaltungsrahmens der Arbeitszeit, welcher es den
Unternechmen ermdglichen muss, sowohl die Wiinsche der Kunden als auch der
Beschiftigten kostenneutral sowie bedarfsgerecht zu erfiillen.

Insbesondere kann ein gesetzliches Vorhaben zur liickenlosen Erfassung der Arbeitszeit, so
wie es derzeit durch das BMAS favorisiert wird, dazu fiithren, dass flexible
Arbeitszeitmodelle wie insbesondere die Vertrauensarbeitszeit oder mobile Arbeit, die im
Zuge der Digitalisierung der Arbeitswelt sowie des gesellschaftlichen Wertewandelns bei
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den Beschiéftigten immer beliebter und von diesen offensiv eingefordert werden, von den
Unternehmen nicht mehr in bisheriger Form angeboten werden.

Zu erwarten ist, dass eine pauschale Dokumentationspflicht sich insbesondere auf die
Vertrauensarbeitszeit und die ortsflexible (mobile) Arbeit negativ auswirken und die
Flexibilitdt stark eingrenzen wird. Eine gesetzliche Aufzeichnungspflicht nach den bisher
geduBerten Vorstellungen des BMAS bedeutet, dass die Unternehmen unabhingig von der
Art der flexiblen Arbeitszeitgestaltung die Dokumentationspflicht ausnahmslos fiir alle
Beschiftigten zu erflillen haben. Das kann dazu fiihren, dass Unternechmen, die
beabsichtigen,  Vertrauensarbeitszeit oder  ortsflexible  Arbeit fiir  weitere
Beschiftigtengruppen zu ermoglichen, davon bereits aus rechtlichen Griinden wieder
Abstand nehmen werden. Dazu kommt, dass Unternehmen, die mit ihren Beschéftigten bis
dato ortsflexible Arbeit und/oder Vertrauensarbeitszeit einvernehmlich vereinbart haben,
vor einer unlosbaren Aufgabe stehen werden. Die Unternehmen kdnnen zwar mit ihren
Beschiftigten vereinbaren, dass sie ihre Arbeitszeit z. B. zu Hause selbst dokumentieren
missen. Aber die Vorgesetzten werden in der Regel nicht kontrollieren kénnen, ob sich ihre
Beschiftigte tatsdchlich an die vereinbarten Regeln halten bzw. gehalten haben. Auch wenn
in diesem Fall die Aufzeichnung auf die Beschéftigten iibertragen wird, wird der
Arbeitgeber grundsétzlich verantwortlich bleiben, sofern die bisherigen Rechtsgrundsitze
der Delegation und zumindest stichprobenartiger Kontrolle fortgefiihrt werden. Letztlich
wird auch diese Gemengelage negativen Einfluss auf eine bisher einvernehmlich gelebte
Unternehmens- und Vertrauenskultur haben.

Ambivalenzen und Folgen fiir Verwaltung, Administration, Kosten und
Datenschutz sowie Datensicherheit

Eine etwaige gesetzliche Verschiarfung von Vorgaben zur Arbeitszeiterfassung und deren
Einfilhrung und Anpassung an die bestehenden Anwendungen (z. B. Zeitwirtschaft,
Lohnabrechnung etc.) stellt hohe biirokratische Anforderungen an die Unternehmen, die u. a.
zusitzliche Ressourcen und Kosten mit sich bringen werden:

Fiir viele kleine und mittlere Unternehmen stellen sich digitale Zeiterfassungssysteme als

eine organisatorische Herausforderung dar:

- Fir die FEinfilhrung, Verwaltung und ordnungsgemiBle Pflege der
Zeiterfassungssysteme miissen die Unternehmen entweder zusitzliches Personal
einstellen oder die oben genannten Aktivititen an einen externen Dienstleister
auslagern. Die Herausforderung fiir die Kleinunternehmen wird darin liegen, die Daten
der Zeiterfassungssysteme ggf. tagesaktuell zu pflegen, zu dokumentieren und
gegebenenfalls auszuwerten, was kleine Betriebe ohne eigene Personalabteilung selbst
kaum bewiltigen konnen. Insbesondere unter Beriicksichtigung vielféltiger flexibler
Arbeitszeitmodelle werden vor allem Kleinunternehmen vor einer schweren bzw.
unldsbaren Aufgabe stehen. Denn bei einer umfassenden und liickenlosen digitalen
Zeiterfassung miissen die im Betrieb vorhandenen Arbeitszeitmodelle im
Zeiterfassungssystem abgebildet werden.
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- Fir zahlreiche kleine und mittlere Unternehmen werden sich die ,digitalen®
Zeiterfassungssysteme nicht nur organisatorisch, sondern auch finanziell als Hiirde
darstellen. Die Unternehmen miissen einerseits die Kosten fiir die Beschaffung,
Einrichtung derartige Systeme und andererseits die laufenden Kosten pro Beschéftigten
leisten konnen. Unsere Recherche hat beispielsweise gezeigt, dass die digitalen
Zeiterfassungssysteme zwischen 2,00 und 15,00 € pro Beschiftigten/Monat kosten
konnen (vgl. https:// www.softwareabc24.de/zeiterfassung-software/preise-uebersicht).
Dazu kommen weitere Kosten fiir externe Dienstleister, wenn beispielsweise die Soft-
und Hardware regelmifig gewartet und aktualisiert werden miissen.

- Es gibt keine tragfdhigen Beweise fiir geringere Missbrauchsmdglichkeiten beim
Einsatz digitaler Zeiterfassungssysteme im Vergleich zur analogen Zeiterfassung. Auch
das ,,Stechuhr“-Urteil des EuGH sieht nach ganz iliberwiegender Rezeption in der
rechtswissenschaftlichen Literatur keine ausschlieBliche digitale Zeiterfassung vor.

- Vor dem Hintergrund der aktuellen Geschehnisse wie z. B. steigender Energiekosten,
russischer Angriffskrieg auf die Ukraine, Unsicherheit der Lieferketten sowie den
steigenden (teilweise existenzbedrohenden) Betriebskosten erscheint eine weitere
finanzielle Belastung der Unternehmen nicht angebracht. Sie wiirde auch dem seitens
der Bundesregierung am 29. September 2022 wu.a. beschlossenen Belastungs-
moratorium widersprechen. In dem Beschluss zum ,,Wirtschaftlichen Abwehrschirm
gegen die Folgen des russischen Angriffskrieges* wird unter dem Punkt ,,Vermeidung
unverhéltnisméBiger Biirokratie” Folgendes ausgefiihrt: ,,Die Krise fiihrt bei vielen
Unternehmen zu zusétzlichen Belastungen. Es wird deshalb sorgfiltig darauf geachtet,
dass wihrend der Zeit der Krise keine unverhdltnismédfigen zusétzlichen
Biirokratielasten die Wirtschaft beeintrachtigen (Belastungsmoratorium). Dafiir wird
sich die Bundesregierung auch in der Europdischen Union einsetzen.* Diese Vorgaben
sind auch bei der Diskussion um eine Arbeitszeiterfassung dringend zu beachten.

- Dartiber hinaus sind die Voraussetzungen fiir eine rein digitale Erfassung von
Arbeitszeiten fiir alle Beschéftigte nicht gegeben und als alleinige Losung nicht
zielfithrend, da die Digitalisierungsgrade der bundesdeutschen Unternehmen (z. B. nach
Region, Branche etc.) sehr heterogen sind.

» Mit der Einfiihrung von digitalen Zeiterfassungssystemen wichst auch die Bedeutung des
Datenschutzes sowie der Datensicherheit:

- Studien zeigen, dass in den Unternehmen, die mit digitalen Anwendungen und
Endgeriten arbeiten, des Ofteren Sicherheitsvorfille verzeichnet werden. Im Regelfall
als problematisch diirfte sich der Einsatz privater Endgerite des Arbeitnehmers zum
Zwecke der Arbeitszeiterfassung erweisen und wird daher tiberwiegend abgeraten.

- Da den Unternehmen und deren Beschiftigten durch die neuen Technologien die
Moglichkeit gegeben wird, jederzeit auf Clouds oder Unternehmensnetzwerke
zuzugreifen, Informationen zu speichern, aber auch diese zu 16schen, besteht durchaus
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das Risiko, dass sowohl personenbezogene als auch betriebliche Daten beabsichtigt oder
unbeabsichtigt von dritten Personen eingesehen und manipuliert werden konnen.

- Die Unternehmen miissen auch gewéhrleisten, dass mit den erhobenen Daten
vertrauensvoll und sensibel umgegangen wird. Folglich miissen sich die Unternehmen
der hoheren Sicherheitsrisiken bei Anwendung digitaler Anwendungen und Endgerite
bewusst sein und gezielt MaBnahmen in den Bereichen Datenschutz und
Datensicherheit implementieren. Dabei geht es sowohl um den Schutz
personenbezogener Daten als auch um die Sicherung betrieblicher Daten vor dem
unberechtigten Zugriff Dritter.

4.3  Zeiterfassung versus ,,Uberwachung® der Beschiiftigten

» Bei einer umfassenden und liickenlosen Arbeitszeiterfassung besteht die Moglichkeit bzw.
vice versa eine rechtliche Pflicht, die Beschiftigten ,,rund um die Minute* zu {iberwachen.
Mit einer verbindlichen Vorgabe von umfassend und liickenlos dokumentierenden
Zeiterfassungssystemen kann und muss der Arbeitgeber jederzeit erkennen kénnen, wann
ein Arbeitnehmer tatsdchlich gearbeitet hat. Dabei lehnen zahlreiche Betriebsrite sowie
Gewerkschaften Standardsoftware wie z. B. Office 365 ab mit der Begriindung, dass durch
Nutzung der Software der Verdacht der ,,Daueriiberwachung* in Raum stehen konne.

= Folglich ist kaum begriindbar, dass einerseits eine umfassende und liickenlose Zeiterfassung
unter methodisch duBlerst zweifelhafter Heranziehung des ,,Stechuhr“-Urteils des EuGH
teils offensiv gefordert wird, aber andererseits der Einsatz von Software, die eine
Uberwachung der Beschiftigten lediglich theoretisch ermdglicht, welche aber nicht dafiir
programmiert wurde, rigoros abgelehnt wird.

*» FEine umfassende und liickenlose Zeiterfassung wird die offene und vertrauensvolle
Unternehmenskultur torpedieren. Sie wiirde bei den Beschéftigten fiir Misstrauen sorgen
und das vorhandene positive Betriebsklima negativ beeinflussen, da eine umfassende und
liickenlose Zeiterfassung von Beschéftigten als Kontrollinstrument wahrgenommen werden
kann.

* Die umfassende und liickenlose Zeiterfassung kann sich negativ auf die Akzeptanz des
Zeiterfassungssystems auswirken. Folge ist, dass das Zeiterfassungssystem von den bisher
ausgenommenen Beschéftigten nicht ernstgenommen wird und dementsprechend die
Eintridge nicht wahrheitsgemél getétigt werden, etwa aus Angst, bestehende Spielrdume bei
der flexiblen Gestaltung der eigenen Arbeitszeit einzubiilen. Das System hat dadurch eine
geringere Aussagekraft und verliert an Glaubwiirdigkeit.

= Beschiftigte, die eine umfassende und liickenlose Zeiterfassung ablehnen und sich durch
so ein System iiberwacht fiithlen, sind eher bereit und aktiv daran interessiert, den
Arbeitgeber zu wechseln. Eine umfassende und liickenlose Zeiterfassung passt nicht zum
Selbstverstindnis von Beschiftigten, die nach einem selbstbestimmten Leben und
Selbstverwirklichung streben sowie bestimmten Branchen (z. B. IT-Branche bzw. generell
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projektbezogenes und ergebnisorientiertes Arbeiten), und kann dafiir sorgen, dass die
Arbeitgeberattraktivitit stark darunter leidet.

Eine umfassende und liickenlose Zeiterfassung ist im Ergebnis gleichzusetzen mit einer
»Daueriiberwachung® der Beschéftigten, die weder von Unternehmen beabsichtigt noch
von den Beschéftigten gewlinscht ist. Dariliber hinaus kann eine starre, umfassende und
liickenlose Zeiterfassung, welche von den Beschiftigten als eine UberwachungsmaBnahme
wahrgenommen wird, die Vertrauenskultur in Unternehmen sowie das Vertrauen und
Engagement von Beschéftigten gefdhrden und die Fluktuation erhohen. De facto
bedeutet das die Abschaffung der ,,Vertrauensarbeitszeit™ in der derzeit weitiiberwiegend
gelebten und praktizierten Form.
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5 Zusammenfassung und Ausblick

Ziel dieses Gutachtens ist eine personalwirtschaftliche Betrachtung, welchen
gesamtgesellschaftlichen, aber auch wirtschaftlichen bzw. unternehmerischen Wert zeit- und
ortsflexible Arbeitsmodelle haben. Angesprochen sind dabei sowohl die Erwartungen der
Unternehmen, aber auch die Erwartungen der Beschéftigten an die Flexibilitit der Arbeitszeit
und deren Aufzeichnung.

Das vorliegende Gutachten erortert die historische Entwicklung der Arbeitszeit bis hin zu
aktuellen Ansidtzen der Arbeitszeitzeitflexibilisierung. Die Einordnung stiitzt sich auf eine
Vielzahl an wissenschaftlichen Erkenntnissen und Studien, die Trends der Zeiterfassung und
flexiblen Arbeitszeitgestaltung belegen.

Das Gutachten zeigt dabei auf, welche Folgen eine starre Aufzeichnungspflicht fiir flexible
Gestaltung von Arbeitszeiten haben wird. Gleichzeitig mochte das Gutachten einen Beitrag zu
einer losungsorientierten Fortsetzung der Diskussionen leisten, indem es auf aktuelle und
zukiinftige Herausforderungen hinweist und mogliche Folgen einer umfassenden und
liickenlosen Zeiterfassung thematisiert, sodass die Politik, der Gesetzgeber sowie Tarifparteien
die konkreten Ansitze sowie Impulse dieses Gutachtens aufgreifen konnen.

Die wichtigsten Erkenntnisse des Gutachtens sind:

1) Aktuelle Studien belegen, dass in Deutschland die Arbeitszeiten iiberwiegend dort erfasst
werden, wo es auch notwendig ist. Der betriebliche Bedarf fiir eine neue Regelung ist nicht
zu erkennen. Dariiber hinaus sind bei bestehenden Aufzeichnungssystemen (analog wie
digital) keine wesentlichen Defizite im bisherigen Umgang festzustellen. Daher ist die
Aufzeichnung der Arbeitszeit in einer bestimmten Form weder notwendig noch zu
empfehlen.

2) Die gesetzliche Vorgabe einer ausschlieBlich digitalen Zeiterfassung ist vor dem
Hintergrund der sehr heterogenen Landschaft von Branchen und Unternehmensgrof3en
sowie unterschiedlichen Wiinschen und Bedarfen der Beschiftigten im Hinblick auf deren
Umsetzung und die damit verbundenen Anforderung an die Unternehmen kaum umsetzbar.
Der Ansatz ,,Ein System fiir alle Beschiftigte* wire hier duflerst kontraproduktiv, denn die
Gegebenheiten von Branchen, Unternehmen und Beschiftigtenwiinschen wiirden
unberiicksichtigt bleiben.

3) Eine umfassende und liickenlose Erfassung der Arbeitszeit wird bestehende sowie weitere
Flexibilisierungsbestrebungen hemmen und hindern. Zu strikte gesetzliche Vorgaben
wiirden iiber das Ziel hinausschieBBen und weitere Flexibilitdtsnotwendigkeiten, die seitens
von Beschiftigten und Unternehmen gefordert und gewiinscht sind, unnoétig bremsen. Eine
gesetzliche Aufzeichnungspflicht nach den bisher geduBlerten Vorstellungen des BMAS,
wonach die Unternehmen unabhingig von der Art der flexiblen Arbeitszeitgestaltung und
den entsprechenden Vereinbarungen die Dokumentationspflicht ausnahmslos fiir alle
Beschiftigten zu erfiillen haben, ist abzulehnen. Sie kann dazu fiihren, dass Unternehmen,
die beabsichtigen, orts- und zeitflexibles Arbeiten flir weitere Beschiftigtengruppen zu
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ermdglichen, davon wieder Abstand nehmen werden und bestehende Vereinbarungen in
Frage stellen miissen.

Daher ist zu empfehlen, dass der Gesetzgeber zwingend Differenzierungen vornehmen sollte,
die der realen Arbeitswelt Rechnung tragen. Insbesondere den Anforderungen einer sich rasant
verandernden Arbeitswelt mit ihren speziellen Arbeitsformen und Arbeitszeitmodellen (z. B.
Vertrauensarbeitszeit, mobile Arbeit) sollte seitens des Gesetzgebers mit entsprechend weiten
und pragmatischen Ausnahmeregeln Rechnung getragen werden. Auch sollte ein etwaiger
gesetzlicher Rahmen so gesetzt werden, dass die Tarifpartner sowie betriebliche Akteure je
nach betrieblichen Gegebenheiten, aber auch Wiinschen und Bedarfen der Beschéftigten, die
Ausgestaltung passgenau vornehmen kénnen

Sollte der Gesetzgeber trotz der beschriebenen Auswirkungen einen Umsetzungsbedarf
beziiglich der Aufzeichnungspflicht sehen, wird dringend dazu geraten, die Anderung des
Arbeitszeitgesetzes nur als Gesamtpaket vorzunehmen, das

» Aufzeichnungspflichten,
=  Hochstarbeitszeit und
= Ruhezeit

insgesamt in den Blick nimmt, um die Interessen zwischen Beschéftigten und Arbeitgebern
angemessen in Ausgleich zu bringen. Dabei miissen die Spielrdume der europidischen
Arbeitszeitrichtlinie ausgeschopft werden, um den Anforderungen der sich @ndernden
Arbeitswelt Rechnung zu tragen. Die Anspriiche von Beschéftigten und Betrieben an die
Arbeitszeit haben sich in den vergangenen Jahren deutlich verdndert und werden im Zeitalter
der Digitalisierung weiter verdndern. Gewlinscht ist und gesucht wird eine neue Balance
zwischen den Flexibilitdtswiinschen der Beschéftigten und den Flexibilitdtserfordernissen der
Betriebe. Ein modernes Arbeitszeitgesetz muss hier den Raum gewihrleisten, um diese
Anforderungen in Einklang zu bringen. Daher ist eine zeitgemidfle Anpassung des
Arbeitszeitgesetzes hier geboten, da die aktuellen Arbeitszeitregelungen und
Schutzbestimmungen groftenteils auf einem Normalarbeitsstandard mit geregelten
Arbeitszeiten (z. B. 8-Stunden-Tag) und festen Arbeitsorten basieren.
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Anhang

Auswertung der Firmeninterviews — Kernaussagen

Im Rahmen des Gutachtens wurden im Zeitraum September/Oktober 2022 durch das ifaa —
jeweils mit der Personalleitung/Geschéftsfiihrung — Interviews zu den Themen
Arbeitszeiterfassung, Vertrauensarbeitszeit, Anforderungen an die Modernisierung des
Arbeitszeitgesetzes gefiihrt.

Unternehmen A: Unternehmen B: Unternehmen C:

Produktionsunternehmen, Produktionsunternehmen, Produktions- und

Maschinenbau, 260 MA, Elektrotechnik, 65 MA, Dienstleistungsunternehmen,

tarifgebunden mit inhabergefiihrt, nicht ca. 2.000 MA,

Betriebsrat. tarifgebunden, ohne tarifgebunden, international
Betriebsrat. tétig.

Alle Unternehmen verfiigen liber Produktionsstétten in Deutschland, das Unternehmen C auch
im européischen Ausland.

Kernaussagen

Kernaussage 1: Die Arbeitszeiten werden in allen Unternehmen mit einem elektronischen
Arbeitszeiterfassungssystem erfasst. Dies gilt fiir den gewerblichen Bereich, aber auch den
Angestelltenbereich. In zwei Unternehmen kommen intern programmierte Softwareldsungen
zum Finsatz.

Kernaussage 2: Die AT-Angestellten arbeiten in der Regel in der Vertrauensarbeitszeit. Das
bedeutet, dass nur die gesetzlich vorgeschriebenen Aufzeichnungen (Arbeitszeit iiber 8
Stunden) durch die Beschiftigten erfolgen.

Kernaussage 3: Auch in der Aulenmontage und bei Servicetechniker-Einsidtzen werden die
Arbeitszeiten (i. d. R. in Papierform und vom Kunden gegengezeichnet) erfasst, da diese
gleichzeitig als Projektstunden den Kunden in Rechnung gestellt werden. Allerdings findet dies
entweder manuell auf Stundenzetteln statt oder MS-Excel basiert.

Kernaussage 4: Eine kollektive, liickenlose elektronische Arbeitszeiterfassung der mobilen
Arbeit, (z. B. Homeoffice, AuBenmontage, Serviceleistungen, nationaler/internationaler
Vertrieb) wird von den Betrieben abgelehnt:

- Datenschutzproblematik bei der Installation der Zeiterfassungsapps auf dienstlichen
Laptops, Mobiltelefonen oder PCs, insbesondere wenn private Endgerite zum Einsatz
kommen, und das ist fast iiberall der Fall.

- Erhohte Kosten bei der Bereitstellung dienstlicher Endgerite und dem Betrieb von
entsprechenden Apps.

- Bedenken der Arbeitnehmervertretungen und Beschéftigten wegen moglicherer
liickenloser Kontrolle.

- Motivationsverlust, da sich die Beschiftigtengruppen ohne Zeiterfassung durchaus
privilegiert fiihlen.
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Kernaussage S: Die Zeiterfassung ist mit dem Entgelt-Abrechnungssystem verkniipft, sowie
mit dem ERP-System zur Abrechnung der beim Kunden aufgewandten Stunden
(lohnartbezogen). Eine weitere Zeiterfassungssoftware (App o0.4.) ist nicht problemlos in
bestehende Systeme integrierbar.

Kernaussage 6: Beschiftigte, die auch heute schon ohne eine Erfassung der Arbeitszeit
(unabhédngig von der Art und Methode der Erfassung) arbeiten, mdchten dies auch weiterhin
tun. In den befragten Unternehmen waren dies in der Regel auBertariflich Beschéftigte oder
Beschiftigte im Vertrieb oder in kreativen Arbeitsaufgabenstellungen (Produktentwicklung,
F&E, IT). Die Beschiftigten arbeiten hdufig in mehreren kiirzeren Zeitblocken am Tag, der
Nachweis jeder Unterbrechung wiirde fiir einen unverhéltnisméfigen Verwaltungsaufwand
sorgen. Die Ermdglichung solcher Arbeitszeitmodelle stellt in der heutigen Zeit einen
wesentlichen Faktor der Arbeitgeberattraktivitét dar.

Gleiches gilt fiir die Beschiftigten, die mobil oder im ,,Homeoffice* arbeiten. Auch hier kommt
es zu regelmifligen Arbeitsunterbrechungen. Bereits im ,,Tarifvertrag Mobile Arbeit — TV
MobA* der Metall- und Elektroindustrie aus dem Jahre 2018 wird dieser Situation Rechnung
getragen, da hier eine pauschale Arbeitszeiterfassung (also die reine Dauer) zuldssig ist.

Eine liickenlose Erfassung wiirde, die bereits erreichte, auf Vertrauen basierte, flexible
Gestaltung der Arbeit(-szeit) deutlich beschneiden.

Kernaussage 7: Anders als in den Medien héufig dargestellt, wird eine entsprechende
detaillierte Erfassung der Arbeitszeit von Beschiftigten und Arbeitnehmervertretungen nicht
gefordert. Entsprechende Anfragen bzw. Forderungen sind in diesen Unternehmen bisher nicht
erfolgt und werden auch nicht erwartet.

Erwartungen der Unternehmen an den Gesetzgeber:

1. Die Problematik liegt nicht in der Erfassung der Arbeitszeit an sich, sondern in deren
Ausgestaltung als elektronische, liickenlose, minutengenaue Erfassung.

2. Den Unternehmen sollte freigestellt werden, welches Medium sie den Beschéftigten zur
Verfiigung stellen. Die muss betriebsspezifisch individuell und fiir jede
Unternehmensgrofle und deren technischen Moglichkeiten anwendbar sein. In diesem
Zusammenhang miissen Kosten und Verwaltungsaufwand beriicksichtigt werden.
Dabei kann die Bandbreite zwischen einer Papierversion, einer Excel Tabelle oder eine
App-Erfassung sein.

3. Mehr Flexibilitdit wiinschen sich die Unternehmen bei den Regelungen des
Arbeitszeitgesetzes. Insbesondere die bis auf wenige Ausnahmen einzuhaltende
Ruhezeit von 11 Stunden, sowie die tigliche Hochstarbeitszeit von 10 Stunden werden
als nicht dem Zeitgeist entsprechend und als zu unflexibel und damit
wettbewerbsbenachteiligend eingestuft. Vielmehr wiinschen die Unternehmen
wochentliche Arbeitszeitkorridore, angelehnt an die europidische Arbeitszeitrichtlinie.

4. Eine durch den Gesetzgeber zur Verfiigung gestellte oder verpflichtende technische
Losung wird aufgrund der datenschutzrechtlichen Problemstellungen abgelehnt.




