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Kontrollfrage

den je Woche. Diese Arbeitszeiten werden durch Vertretungsschichten aufge-
stockt, deren Zeitrahmen, aber nicht die einzelne Schicht, feststeht.

Alle Anforderungen, die erwiinschten Betriebszeiten, die vereinbarten Arbeits-
zeiten und die ergonomischen Anforderungen gleich gut zu beriicksichtigen,
ist eine durchaus komplexe Aufgabe, fiir die es im Internet kostenpflichtige
Schichtplanrechner gibt.

K 8.1 Welche Probleme treten bei der Interpretation von Untersuchun-

gen zu Folgen der Schichtarbeit auf?

- Us.1 Vergleichen Sie die beiden in den Bildern 8.7 und 8.8 dargestell-
Ubungsaufgabe ) . : : L
ten Schichtplane aus der chemischen Industrie nach arbeitswissen-
schaftlichen Kriterien!
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Bild 8.7 Schichtplan | fiir einen vollkontinuierlichen Betrieb chemischer Anlagen (Quelle: nach WAGNER, 1995)
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Bild 8.8 Schichtplan Il firr einen vollkontinuierlichen Betrieb chemischer Anlagen (Quelle: nach WAGNER, 1995)
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Teilzeitarbeit und flexible Arbeitszeiten

Nach Durcharbeiten dieses Kapitels sollten Sie

die Vor- und Nachteile von Teilzeitarbeit einschatzen konnen,

die Vor- und Nachteile flexibler Arbeitszeiten flr Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer beurteilen kdnnen sowie

beide Tarifpartner bei der Aushandlung von Arbeitszeitmodellen kompe-
tent beraten kénnen.


gfreude
Rechteck


Methodische Vorbemerkung: In den bisherigen Ausfiihrungen waren die Aus-
wirkungen der Arbeitszeitgestaltung immer physiologisch messbar, bei The-
men wie Teilzeitarbeit, vor allem aber bei flexiblen Arbeitszeiten ist dies weit
weniger der Fall. Psychologische Aspekte der Vereinbarkeit der persénlichen
Interessen und Verpflichtungen mit der Arbeitszeit, die stark von der Lebens-
situation (Hausarbeit, Kindererziehung, Hobbys) und der Einstellung der Be-
troffenen abhdngen, gewinnen an Gewicht; als Fachausdruck hat sich hierfir
Work Life Balance” herausgebildet. Stérungen dieser Balance fiihren zu ei-
ner Unzufriedenheit, gesundheitliche Auswirkungen zeigen sich erst spater.
Als Analyseinstrumente kommen Befragungen der Betroffenen in Form stan-
dardisierter Fragebdgen oder auch ,erzahlter Biografien” in Betracht, zusatz-
lich Langzeituntersuchungen, wie sie auch bei Nachtschichtarbeit seit Langem
durchgefiihrt werden.

9.1 Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit ist jede Arbeit, bei der die regelmafige Arbeitszeit kiirzer ist
als die vergleichbarer Vollzeitbeschéftigter; fiir Letztere kann der entspre-
chende Tarifvertrag herangezogen werden. Bei Teilzeitarbeit ist der Arbeit-
nehmer nicht regelméaBig wahrend der Normalarbeitszeit verfligbar. Kurz-
arbeit, die nicht individuell vereinbart ist, gilt nicht als Teilzeitarbeit.

Die Verbreitung von Teilzeitarbeit hat in den letzten Jahren in Deutschland
kontinuierlich zugenommen (Tabelle 9.1):

1995 2000 2005 2010
Frauen 37,2 44,8 49,9 52,1
Manner 6,0 11 16,1 17,6
gesamt 20,3 27,2 32,7 34,8

Tabelle 9.1 Anteile Teilzeitarbeit in % aller beschiftigten Arbeitnehmer® (Quelle: Aus-
schnitt aus dem IAB-Kurzbericht 9/2011; fiir 2010 geschatzte Daten)

Trotz der kulturell bedingten Unterschiede — Teilzeitarbeit scheint in allen Lan-
dern eine Frauensache zu sein. Die Arbeit kann so belastend sein, dass man
Teilzeitarbeit wiinscht, die Arbeit zu Hause kann, besonders fiir Frauen, einem
derartig ,lber den Kopf wachsen”, dass einfach mehr Zeit benétigt wird, diese
zu bewaltigen. Im ersten Fall ware die betriebliche Arbeit anders zu gestalten,
im zweiten die hdusliche Arbeitsteilung zu liberdenken und zu verandern. Auf-
grund des hohen Frauenanteils an Teilzeitarbeitsplatzen ist eher die zweite An-
nahme naheliegend.

6 Die Daten liegen héher als die von Eurostat (vgl. Einleitung). Dies mag an unterschied-

lichen Definitionen von Teilzeitarbeit liegen, z. B. der Einbeziehung von Minijobs nach
Hartz Il.
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Es bestehen in Deutschland, auch 20 Jahre nach der Wiedervereinigung, noch
Unterschiede zwischen Ost und West:

» Die Erwerbsquote ostdeutscher Frauen lag 2010 bei 75,8 %, die der west-
deutschen bei 68,9 %. Dies liegt sowohl daran, als Frau arbeiten zu wollen,
aber auch an der starkeren wirtschaftlichen Notwendigkeit, arbeiten zu
mussen.

P Die Vollzeitquote lag bei ostdeutschen weiblichen Beschdftigten 2010 bei
54,6 %, bei westdeutschen bei 46,3 %. Die Unterschiede sind jedoch klei-
ner geworden: Lag die Differenz 1991 noch bei 24,6 %, betrug sie 2010 nur
noch 8,3 %. Dies kann an einer Angleichung der Nachfrage nach Arbeits-
platzen liegen, aber auch am Verschwinden von Angeboten an Vollzeitstel-
len (WANGER, 2011, S. 5).

Teilzeitarbeit hat flr die Betriebe den Vorteil, die Arbeitskraft gezielter einset-
zen zu koénnen, fir die Arbeitenden, die Arbeitszeit gemal eigener Bedurfnis-
se festzulegen. Aus unterschiedlichen Interessenlagen bezliglich der Lage und
Lange der Arbeitszeiten konnen Konflikte entstehen, die fir Arbeitnehmer psy-
chisch belastend sind. Zur Lange der Arbeitszeit siehe Tabelle 9.2:

WAZ Vollzeit Teilzeit insgesamt
reguldr Beschaftigte geringfligig Beschaftigte
Maéanner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen
tatsachlich 44,6 421 26,1 25,4 15,5 12,5 42,6 32,2
vereinbart 40,4 38,8 24,2 23,1 14,9 11,8 38,7 29,6
gewiinscht 39,8 36,2 32,7 26,1 239 20,5 38,8 30,6

Tabelle 9.2 Arbeitszeitwiinsche 2009 nach Erwerbsform
(Quelle: WANGER, 2011, S. 6/Ausschnitt; WAZ = Wochenarbeitszeit)

Vollzeitbeschéftigte wollen ihre Arbeitszeit eher reduzieren, regular Teilzeitbe-
schaftigte und vor allem die geringfiigig Beschéftigten (Hartz Il) wollen eher
langer arbeiten; vor allem bei den geringfligig Beschéftigten sind viele vertre-
ten, die nicht freiwillig in Teilzeit arbeiten.

Eine besondere Form der Teilzeitarbeit ist die ,Arbeit auf Abruf”: Der Arbeitge-
ber bestimmt, wann die fiir einen langeren Zeitraum vereinbarte Arbeitszeit
abgeleistet wird, der Verdienst ist jedoch davon unabhéangig konstant. Um die
Belastung, jederzeit verfligbar sein zu miissen, zu reduzieren, hat der Gesetz-
geber im § 12 Abs. 2 TzBfG eine Vorankiindigung der Arbeitszeiten von min-
destens 4 Tagen festgelegt. Dieser Zeitraum ist sicherlich fir die Arbeitnehmer
zumutbar, ob er aber immer - beispielsweise im Gaststattengewerbe - einge-
halten wird, wage ich zu bezweifeln.

9.2 Flexible Arbeitszeiten

Der Beginn der Flexibilisierung der Arbeitszeiten fiir Arbeitnehmer liegt etwa
30 bis 40 Jahre zurlick, als Moglichkeiten gesucht wurden, den damals ,knap-
pen” Arbeitnehmern Anreize zu geben, ihre Arbeitszeit nach ihren Bedirfnis-



sen zu gestalten und so die Arbeitsplatze attraktiv zu machen. Flexibel ist die
Verteilung der Arbeitszeit, wahrend die Entlohnung gleich bleibt — die der Ent-
lohnung entsprechende Gesamtarbeitszeit muss also irgendwann erbracht
werden. Die Wahrnehmung dieser Flexibilitdt durch die Arbeitenden fiihrte zu
einer besseren Vereinbarkeit des privaten und beruflichen Lebens. In die glei-
che Zeit fallt auch die Einfihrung von Gruppenarbeit, mit der ebenfalls eine
erhohte Attraktivitat der Arbeit erreicht werden sollte (vgl. NULLMEIER/KATHER,
2012). Nach § 87 BetrVG hat der Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht bei Re-
gelungen zur Arbeitszeit; gehen durch die Flexibilisierung Dispositionsrechte
direkt an den einzelnen Arbeitnehmer Uber, so verliert der Betriebsrat an Ein-
flussmoglichkeiten; dies ware unerheblich, solange der Arbeitnehmer seine In-
teressen durchsetzen kann.

Flexible Arbeitszeiten bezogen sich anfangs auf die Flexibilitdt innerhalb eines
Arbeitstages, d. h. einen variablen Arbeitsbeginn; pro Tag musste die verein-
barte Zeit gearbeitet werden, sodass damit das Arbeitsende feststand. Ist auch
die tagliche Arbeitszeit variabel, so kann eine feste Kernzeit, wahrend der der
Arbeitnehmer anwesend sein muss (z. B. von 9 bis 16 Uhr), vorgeschrieben sein.
Kernzeiten, zu denen alle Mitarbeiter anwesend sein miissen, sind fiir einfache-
re innerbetriebliche Absprachen in vielen Fallen sinnvoll; fiir Kundenkontakte
kdnnen auch Servicezeiten ausreichen, zu denen wenigstens eine Ansprech-
person anwesend ist.

Spater wurden Zeitkonten eingefiihrt: Bei taglich variabler Arbeitszeit wird ein
Ausgleichszeitraum festgelegt, innerhalb dessen eine bestimmte, meist die ta-
riflich vereinbarte Arbeitszeit erreicht werden muss. Wird diese Arbeitszeit in-
nerhalb dieses Zeitraums Uberschritten oder nicht erreicht, so entsteht ein po-
sitives bzw. negatives Zeitguthaben, das tUber den Ausgleichszeitraum hinweg
Ubertragen werden kann. Dieses Zeitguthaben ist in der Regel begrenzt, etwa
20 Stunden bei mehr geleisteter Arbeit und 10 Stunden bei zu wenig geleiste-
ter Arbeit. Dadurch sollen permanente Uberstunden vermieden werden, da es
in diesen Fallen (zumindest aus Sicht des Betriebsrates) sinnvoller sein kdnnte,
einen neuen Arbeitsplatz zu schaffen. Wird das maximale Zeitguthaben tber-
schritten, so wird entweder der Differenzbetrag mit oder ohne Uberstunden-
zuschlag ausgezahlt oder die zu viel gearbeiteten Stunden entfallen ohne Zeit-
ausgleich. In jlingerer Zeit werden vielfach Flexibilitditsmodelle angewandst, in
denen nur eine Jahresarbeitszeit vorgeschrieben ist. Je flexibler die Arbeitszeit
ist, desto schwieriger ist es festzustellen, wann Uberstunden geleistet werden
und welche Arbeitszeit fir einen variablen Feiertag ,gutgeschrieben” wird.

Seit langerem hat sich die Intention der Flexibilisierung verandert; die Flexi-
bilitat der Arbeitszeiten ist ein Synonym daflir geworden, Arbeitszeiten aus-
schlieBlich im Sinne betrieblicher Rationalisierung zu nutzen, der ehemalige
VW-Vorstandsvorsitzende PIECH will eine ,atmende” Fabrik:

zur Verkiirzung der Durchlaufzeiten und Lieferfristen,

zur besseren Nutzung der Produktionsanlagen,

- zur Erhéhung der Betriebszeit trotz verkuirzter tariflicher Arbeitszeiten,

zur Vermeidung der Zahlung von Uberstundenzuschligen,
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— zur Sicherstellung kundengerechter Ansprechzeiten,

- zum Ausgleich saisonaler oder auch kurzfristigerer Schwankungen.

All dies mag aus betriebswirtschaftlichen Effizienziiberlegungen sinnvoll sein,
aus arbeitswissenschaftlicher Sicht kdnnten einige Nachteile entstehen:

P Die physiologische Beanspruchung konnte durch Arbeitsverdichtung zu-
nehmen, da nur noch gearbeitet wird, wenn extrem viel zu tun ist,

P die psychische Beanspruchung kénnte zunehmen, da die Zeit als ein zent-
raler Wettbewerbsfaktor fiir das Unternehmen angesehen wird, die private
Zeitgestaltung jedoch nicht beachtet wird,

» die Arbeits- und die Privatzeit sind schlechter planbar im Vergleich zu durch
den Arbeitnehmer selbst bestimmten flexiblen Arbeitszeiten und sogar im
Vergleich zu starren Arbeitszeiten.

In Ermangelung von empirischen Studien Uber flexible Arbeitszeiten sind die-
se Auswirkungen im Konjunktiv formuliert; es kdnnen aber Analogien aus an-
deren arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen gezogen werden: Von KARASEK
(vgl. ULICH, 2011, S. 490 ff)) wurde festgestellt, dass Belastungen besser ertragen
werden bzw. positive Auswirkungen haben, wenn ein groBer Handlungsspiel-
raum vorhanden ist, den Belastungen auszuweichen oder diese sogar als Fol-
ge der eigenen Entscheidung zu empfinden. Wichtig ist nattrlich nicht nur das
Empfinden, sondern auch die objektiv vorhandene Entscheidungsmdglichkeit.
Empirisch wurde die Abhangigkeit der erlebten Beanspruchung von vorhan-
denen Handlungs- und Entscheidungsspielrdumen bei Gruppenarbeit festge-
stellt: Die Mehrzahl der Befragten empfand die gestiegenen Belastungen der
Gruppenarbeit als zusatzliche Beanspruchung, sprach sich aber dennoch da-
flr aus, die teilautonome Gruppenarbeit beizubehalten (vgl. NULLMEIER/KATHER,
2012).

Welche Belastungen verandern sich, wenn zeitlich flexibel gearbeitet wird? Zu-
nachst wird die Belastung, zu einem bestimmten Zeitpunkt die Arbeit zu be-
ginnen und zu beenden, abgebaut: Es ist leichter moglich, die An- und Abfahrt
zum bzw. vom Arbeitsplatz in glinstige Zeiten zu legen, zeitgebundene Tatig-
keiten (die Kinder zur Schule bringen) kénnen besser mit den beruflichen An-
forderungen abgestimmt werden, individuell unterschiedliche Circadianrhyth-
men konnen berlicksichtigt werden. Eine begonnene Arbeit kann beendet
werden, wenn dies sinnvoll ist, der Hammer muss nicht plotzlich fallen gelassen
werden. Entscheidend fiir all diese Vorteile ist die Selbstbestimmung dariber,
wie die flexiblen Arbeitszeiten in Anspruch genommen werden.

Alle diese Vorteile gehen verloren, wenn flexible Arbeitszeiten fir den Arbeit-
nehmer bedeuten, sich flexibel den betrieblichen Erfordernissen anpassen zu
mussen, im Extremfall beim Modell der kapazitatsorientierten variablen Ar-
beitszeit (Kapovaz; s.a. Glossar). Das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)
bietet einen formalen Schutz, indem ,der Arbeitnehmer (nur) zur Arbeitsleistung
verpflichtet (ist), wenn der Arbeitgeber ihm die Lage seiner Arbeitszeit jeweils min-
destens vier Tage im Voraus mitteilt”; in diesem Gesetz sind auch Mindestarbeits-
zeiten von drei Stunden festgelegt, wenn nicht ausdriicklich etwas anderes ver-
einbart ist.



Wenn flexible Arbeitszeiten dann noch dafiir verwendet werden, Uberstun-
denzuschldge einzusparen, sind kaum noch Vorteile fiir den Arbeitnehmer er-
kennbar. Bei schwankender Nachfrage wird der Arbeitnehmer gezwungen, sei-
ne Arbeitszeiten diesen Bedingungen anzupassen. Die Folge wird (bei sonst
gleichen Bedingungen) eine Unzufriedenheit der Betroffenen sein, die zu Er-
krankungen vornehmlich des Magen-Darm-Bereichs fiihren kann. Diese Ver-
mutung ist darauf gestiitzt, dass unspezifischer Stress sich haufig in diesem Be-
reich bemerkbar macht.

Flexible Arbeitszeiten sind — wie auch die Teilzeitarbeit — vorwiegend danach
zu beurteilen, wie groB3 die Flexibilitat ist und wer diese im Einzelfall in An-
spruch nehmen darf, wer das Dispositionsrecht hat. In Tabelle 9.3 sind Gestal-
tungselemente aufgefihrt.

Gestaltungselemente Auspragungen
Variationen individuell méglich kollektiv mdglich nicht moglich
der Wochenarbeitszeit
tdgl. Arbeitsbeginn individuell variabel auf Antrag variabel feststehend
tagl. Arbeitsende individuell variabel auf Antrag variabel feststehend abhangig von Beginn
tagl. Zeitrahmen vorhanden nicht vorhanden
Kernzeit nicht vorhanden Abweichungen méglich keine Abweichungen méglich
Servicezeiten keine x<8h 8h<x<16h 16h<x<24h
Dispositionsrecht Mitarbeiter bedingt gleichberechtigt FUhrungskraft
beim Mitarbeiter

Schichtorganisation keine getrennt iberlappend biindig
Schichtwechsel keine flexibel fest
Besetzungsstarke keine Vorgaben Mindestbezug feste Vorgaben
Ankundigungsfristen <2 Wochen > 2 Wochen
Absagefristen <2 Wochen > 2 Wochen
Freizeitnahme Freizeitblocke stundenweise einzelne freie Tage | einzelne freie Tage Betriebs-

moglich moglich individuell nach Plan schlieBungstage
Arbeitszeitkorridor unbegrenzt symmetrisch asymmetrisch asymmetrisch nicht vorhanden

Minusstunden Plusstunden
bevorzugt bevorzugt

Abrechnungszeitraum kumulativ > 1 Jahr jahrlich s-jdhrlich monatlich wochentlich taglich
Zeitlbertragung unbegrenzt begrenzt nicht vorhanden

Tabelle 9.3 Regelungsbedarf bei flexiblen Arbeitszeiten (Quelle: nach SAGER, 2005, S. 60)

Wenn eine durch Unternehmensinteressen bestimmte Arbeitszeitflexibilisie-
rung notwendig ist, was kann dann getan werden, um die Belastungen und
Beanspruchungen der betroffenen Arbeitnehmer zu verringern? Den Arbeit-
nehmern muss zunachst die Notwendigkeit betrieblich bedingter flexibler
Arbeitszeiten deutlich gemacht werden. Wenn beispielsweise Mehrarbeit an
einem Sonnabend gefordert wird, um die Montage fiir einen Auftrag zu been-
den, die montierten Teile dann jedoch mehrere Tage auf den Versand warten,

61



62

Zusammenfassung

Definition

‘:\:
o
o

wird sich schnell Unmut entwickeln. Neben der Einsicht in die Notwendigkeit
kommt als zweites Kriterium hinzu, die Arbeitszeiten mdglichst lange vorher-
sehen zu kdnnen (vgl. TzBfG). Ist dies der Fall, kann der Arbeitnehmer seine per-
sonlichen Bediirfnisse den geforderten Arbeitszeiten anpassen. Die Vorherseh-
barkeit kann mit betrieblichen Erfordernissen im Widerspruch stehen, wenn
kurzfristige Engpdsse durch flexible Arbeitszeiten ausgeglichen werden sollen;
Arbeitszeitflexibilitat ist ein wesentliches Element der japanischen ,Lean Pro-
duction”; so kdnnen Produktionsausfélle ohne den Aufbau von Vorraten aus-
geglichen werden.

Negative Beanspruchungen der Arbeitnehmer durch rein betrieblich bestimm-
te flexible Arbeitszeiten lassen sich reduzieren, wenn die kognitive Kontrolle
beim Arbeitnehmer liegt; diese setzt sich aus folgenden Komponenten zusam-
men:

- Verstehen, warum bestimmte Arbeitszeiten fiir den Betrieb notwendig
sind,

— Vorhersehen, wann solche Situationen eintreten werden,

- Beeinflussen der Situation ist moglich.

Ist die kognitive Kontrolle in mehreren Lebensbereichen nicht oder nur einge-
schrankt vorhanden, so fiihrt dies zu Stress und entsprechenden Folgeerkran-
kungen.

Ein besonderer Fall tritt auf, wenn die Arbeitszeiten selbst oder - beispielswei-
se bei teilautonomer Gruppenarbeit — von der eigenen Gruppe ,selbstverant-
wortlich” festgelegt werden. Die Anforderung, bestimmte Auftrage in einer
vorgegebenen Zeit fertigzustellen, ist an die Arbeitnehmer delegiert worden.
Und zwar in der Hoffnung, diese werden sich schon einigen; mit dem Betriebs-
rat wurde vorher eine Betriebsvereinbarung geschlossen, sodass er im konkre-
ten Fall keine Einflussmdglichkeiten mehr hat. Diese Variante hat den Vorteil,
dass die Gruppe am besten die Praferenzen ihrer Mitglieder kennt und dem-
entsprechend beriicksichtigen kann. Andererseits konnen Konflikte entstehen,
wenn nicht alle in der Gruppe gleiche Interessen haben; friiher gab es den ge-
meinsamen ,Feind”, der das Zusammengehorigkeitsgefiihl der Gruppe eher
gestarkt hat.

Zusammengefasst heillt das: Flexible Arbeitszeiten kdnnen sowohl fiir das Un-
ternehmen als auch fiir die Arbeitnehmer positiv sein, ihre Handhabung erfor-
dert jedoch, dass nicht die Effizienz des Betriebes das alleinige Entscheidungs-
kriterium ist.

9.3 Telearbeit

Telearbeit ist ein Oberbegriff fir — in der Regel durch Informations- und
Kommunikationstechnik unterstlitzte - Arbeitsprozesse mit raumlicher
Trennung vom betrieblichen Arbeitsplatz. Im engeren Sinn ist Telearbeit ein
formal, meist durch Betriebsvereinbarungen, abgesichertes Arbeitsverhalt-
nis mit klaren Regelungen zu Arbeitsplatz, -mitteln und -zeiten.



Die heute vielfach Ubliche jederzeitige Erreichbarkeit vieler Arbeitnehmer fir
den Arbeitgeber ist damit nicht gemeint.

Die Dauer der Arbeitszeit ist im Arbeitsvertrag geregelt und wird u. U. auch
kontrolliert, die Lage wird vom Telearbeiter bestimmt; selbstverstandlich wird
erwartet, dass die Aufgaben fristgerecht bearbeitet werden. Die weitgehende
Autonomie Uber die Lage der Arbeitszeit ist neben dem Wegfall der Fahrten
zum und vom betrieblichen Arbeitsplatz ein Vorteil flir Telearbeiter. Probleme
entstehen, wenn neben der Arbeit noch ein Kind betreut werden muss, Haus-
arbeit anfallt usw.; die Arbeitszeit lasst sich haufig nicht in beliebig kleine Zeit-
abschnitte aufteilen.

Im weiteren Sinn kann jede Arbeit auBerhalb des betrieblichen Arbeitsplatzes,
die Informations- und Kommunikationstechniken nutzt, als Telearbeit bezeich-
net werden. ULICH (2011, S. 403) spricht von einer ,Méglichkeit zur Uberwindung
der Ortsgebundenheit von Arbeit”. Eine Online-Vernetzung mit dem Unterneh-
men ist ein entscheidender Unterschied zur Heimarbeit, ein weiterer, dass der
Ort der Telearbeit nicht allein das Zuhause sein muss, sondern auch das Flug-
zeug, die Bahn, der Kundenbetrieb und anderes sein kann. Auf rechtliche As-
pekte der Telearbeit wird hier nicht eingegangen (vgl. www.onforte.de).

Zur Verbreitung der engen Art von Telearbeit gibt es Statistiken, Telearbeit im
weiteren Sinn ist jedoch heute viel verbreiteter: Findet Arbeit jederzeit, an je-
dem Ort (every place, every time) statt, kdnnte man die Uberwindung der Zeit-
gebundenheit, also auch von Arbeitszeitregelungen, hinzufligen. Jederzeit be-
deutet vielfach, dass es fur den Arbeitenden keine Trennung von Arbeits- und
Freizeit mehr gibt. Dies ist dann vorteilhaft, wenn die kognitive Kontrolle, also
das Vorhersehen, Verstehen und Beeinflussenkdnnen beim Arbeitenden liegt.

So sind SMS und E-Mail hilfreich, jemanden mit minimaler Zeitverzdgerung er-
reichen zu kénnen; kann der Adressat selber — ohne Nachteile befiirchten zu
missen — entscheiden, ob er die Nachricht zur Kenntnis nimmt und darauf ant-
wortet, so Uberwiegen die Vorteile fiir Sender und Adressat. Fiihlt der Adressat
sich dagegen gezwungen, unverziiglich zu reagieren, so entspricht dies einer
Rufbereitschaft mit entsprechenden Belastungen.

Die enge Definition von Telearbeit ist eher fiir standardisierte Aufgaben geeig-
net, die weite flr kreative Aufgaben, fir die es schwer ist, Vorgabezeiten fest-
zulegen.
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Ubungsaufgaben

‘:\:
o
o

U9.1

U9.2

Welche Méglichkeiten der Flexibilisierung der Arbeitszeiten beste-
hen fiir einen Betrieb des Landmaschinenbaus, der folgende Pro-
bleme hat:

- Saisongeschafte, Auftragsspitzen im Friihjahr und im Herbst,
Flaute im Winter,

- Engpasse in der Harterei, beispielsweise fiir Pflugscharspitzen,

- im Ersatzteilgeschaft rufen werktaglich von 6 bis 20 Uhr Kunden
an und wollen wissen, ob bestimmte Teile am ndchsten Tag ge-
liefert werden kénnen?

Uberlegen Sie fiir Ihre aktuellen Arbeitsaufgaben, welche in Telear-
beit zu erledigen waren und welche Vor- und Nachteile fiir Sie per-
sonlich daraus entstehen kénnten!





