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Wahlarbeitszeit eriibrigt
»Teilzeitfiihrung”

Andreas Hoff

Zusammenfassung

Wabhlarbeitszeit bedeutet in der hier vertretenen Auspriagung, dass die Beschiftigten
ihre Vertragsarbeitszeit-Dauer innerhalb eines die betriebliche Regelarbeitszeit und
vollzeitnahe Teilzeitarbeit umfassenden Korridors, der von ca. 75-100 % der Regel-
arbeitszeit reichen sollte, einseitig immer wieder neu wihlen konnen. Damit wird die
lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung der Mitarbeitenden unterstiitzt, die von
den aktuell geltenden Regelungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes insgesamt
eher behindert wird, und werden die Grenzen zwischen Vollzeit- und Teilzeitarbeit so
verwischt, dass es insbesondere fiir ,,Teilzeitfiihrung* keinen Platz mehr gibt. Aber
auch der Arbeitgeber profitiert in Form sinkender Arbeitskosten, weil Wahlarbeitszeit
am Arbeitsmarkt attraktiv ist, insbesondere hinsichtlich der Besetzung von Fithrungs-
positionen den betriebsinternen Talente-Pool vergrofiert, die Fluktuation vermindert,
zu gesundheitsgerechten Arbeitsbedingungen beitrdgt und die personliche Produktivi-
tit steigern kann. Der mit der Ersetzung von Vollzeitarbeit durch Wahlarbeitszeit ver-
bundene — einmalige wie laufende — Aufwand sollte daher als Erfolg versprechende
Investition behandelt werden.

7.1 Warum ,Teilzeitfiihrung” nicht weiterfiihrt

Der Begriff , Teilzeitfiihrung™ ergéibe nur dann Sinn, wenn eine klare Abgrenzung
zwischen Vollzeit- und Teilzeitarbeit existierte. Daran fehlt es jedoch:

A. Hoff (D<)
Potsdam, Deutschland
E-Mail: hoff @arbeitszeitsysteme.com
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e Teilzeitarbeit ist immer relativ, da von der Dauer der betrieblichen Regelarbeits-
zeit abhingig — und die ist sehr unterschiedlich hoch. Deshalb kann man in einem
Betrieb mit einem 35-Wochenstunden-Vertrag vollzeitig und in einem anderen teil-
zeitbeschiftigt sein.

e Wenn zwei Fiihrungskrifte einen auf diesen Positionen iiblichen 40-Wochenstunden-
Vertrag mit pauschaler Mehrarbeitsabgeltung haben und die eine durchschnittlich 48
Wochenstunden Arbeitszeit leistet (die gesetzliche Hochstarbeitszeit — wobei bekannt-
lich ein nicht unerheblicher Teil der Fiihrungskrifte linger arbeitet), wihrend die
andere mit ihren durchschnittlich 40 Wochenstunden Arbeitszeit gut auskommt: Ist
die Letztgenannte dann teilzeitbeschéftigt?

e Viele Fiihrungskrifte arbeiten in ,,Vertrauensarbeitszeit™, in der das von ihnen
geleistete Arbeitszeitvolumen nicht kontrolliert wird. Das macht es jedenfalls bei
gleich vielen Arbeitstagen schwer, zwischen Vollzeit- und Teilzeitarbeit zu unter-
scheiden.

Unabhingig hiervon steht eines aber fest: Teilzeitarbeit ist weniger als Vollzeitarbeit —
und damit tendenziell ein Defizit-Modell. Vor diesem Hintergrund fiihlen sich dann
viele bemiiligt nachzuweisen, dass Teilzeitarbeit auch Vorteile hat, oder sich damit zu
beschiftigen, wie man ihre Nachteile ausgleichen kann — was jedoch am faktischen
Auflenseiter-Status gerade der meisten Teilzeit-Fiihrungskrifte nichts &dndert. Ein
schones Beispiel dafiir gibt Axel Mengewein (2018a; vgl. auch Mengewein 2018b): ,Je
hierarchischer und konventioneller ein Unternehmen organisiert ist, umso schwieriger ist
es, trotz Teilzeit aufzusteigen. ... Als ich zwischendurch in Vollzeit zuriickgekehrt bin,
habe ich schon gemerkt: Jetzt spielst du wieder in der ersten Liga.*

Wirkliche Anderungen konnen nur dann erreicht werden, wenn am derzeitigen ,Gold-
standard‘ Vollzeitarbeit angesetzt wird. Genau dies geschieht bei der Wahlarbeitszeit,
bei der dieser Standard auf der betrieblichen Ebene (auf die es bei Teilzeitarbeit, siche
oben, vor allem ankommt) durch einen Wahlarbeitszeit-Korridor von z. B. 75-100 %
der betrieblichen Regelarbeitszeit ersetzt wird, der daher z. B. bei einer Regelarbeitszeit
von 40 h/w von 30-40 h/w reicht. Innerhalb dieser Bandbreite kann dann jede und jeder
Mitarbeitende — die Fiihrungskrifte selbstverstindlich eingeschlossen — nach betrieb-
lich festzulegenden Regeln die Dauer seiner bzw. ihrer Vertragsarbeitszeit einseitig
(1) immer wieder neu festlegen, ohne aus diesem Anlass den Arbeitsplatz wechseln zu
miissen (siehe hierzu Hoff 2017). Diese Idee hat auch den Weg in die Wahlprogramme
der Griinen zu den Bundestagswahlen 2017 und 2021 gefunden. Hier ein Auszug aus
dem aktuellen Wahlprogramm: ,,Wir unterstiitzen Eltern dabei, Familie und Arbeit mit
einer neuen Arbeitszeitkultur und einem flexiblen Vollzeitkorridor in eine ausgewogene
Balance zu bringen, Familien- und Hausarbeit partnerschaftlich zu teilen und Teilzeit-
fallen zu vermeiden® (Biindnis 90/Die Griinen 2021, S. 41).

Organisatorisch ist dies deshalb kein Problem, weil ,,jeder Arbeitsplatz das Ergebnis
von Arbeitsteilung und somit prinzipiell auch selbst wieder teilbar (ist)* (Kutscher et al.
1996, S. 16). Dies erfordert dann natiirlich auch, dass alle Arbeitsplitze entsprechend
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ausgeschrieben werden und es im Bewerbungsprozess keine Rolle spielen darf, wo sich
die Bewerberin bzw. der Bewerber im Wahlarbeitszeit-Korridor platziert. Dies alles
unterstiitzt eine lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung, was insbesondere auch
weibliche Karrieren fordert.

Insbesondere zum letzten Punkt mochte ich an dieser Stelle ausfiihrlich aus einem
Interview mit Cawa Younosi (Personalleiter SAP Deutschland) aus der Computerwoche
vom 26.10.2017 zitieren:

»Wie gelingt es Ihnen, den Anteil weiblicher Fiihrungskridifte zu erhéhen?

Sehr geholfen hat uns die Initiative, dass wir alle Fiihrungspositionen nur noch als
75 %-Stellen ausschreiben. Selbstverstindlich kann man sie auch in Vollzeit wahrnehmen,
aber eben nicht nur. Dadurch haben wir ein Hemmnis ausgerdumt, das Frauen vielleicht von
einer Bewerbung abgehalten hiitte.

Young Professionals erwarten von Ihrem kiinftigen Arbeitgeber nicht nur ein gutes
Gehalt, sondern verstdirkt die Moglichkeit, flexibel, agil und in einem innovativen Umfeld
tatig sein zu konnen. Wie begegnen Sie diesen Erwartungen?

[U.a. mit] unserem neuesten Angebot, dass jeder seine Arbeitszeit mit einer
Ankiindigungsfrist von drei Monaten reduzieren und wieder in Vollzeit zuriickkehren kann.
Wir beschriinken das Angebot bewusst nicht auf bestimmte Sachgriinde wie Erziehung der
Kinder oder Pflege von Angehorigen. Diese Praxis haben wir schon lidnger bei SAP gelebt,
aber seit es eine offizielle Policy dazu gibt, signalisiert sie den Bewerbern: Bei SAP kénnen
wir flexibel arbeiten ...

Ein Wahlarbeitszeitkorridor in der hier propagierten Grolenordnung von 75-100 % der
betrieblichen Regelarbeitszeit ist fiir Fiihrungspositionen in ganz besonderem Malle
geeignet, weil auf diesen ein Arbeitszeiteinsatz von weniger als ca. 30 Wochenstunden
unrealistisch ist: zum einen, weil es in diesen Positionen ein ,,Grundrauschen® an zu
verarbeitenden Informationen und interner Kommunikation (vor allem natiirlich mit
den Mitarbeitenden) gibt, zum anderen, weil die Fiihrungsaufgabe ein gewisses Mal3
an Stetigkeit erfordert. Diese ca. 30-h-Grenze gilt im Ubrigen wegen des hiermit ver-
bundenen Abstimmungsaufwands auch bei der Teilung von Fiihrungspositionen (Job-
bzw. Top-Sharing), weshalb dieser Weg zur tatsdchlichen Realisierung deutlich kiirzerer
Vertragsarbeitszeiten untauglich ist. Bei der Realisierung eines in den Wahlarbeitszeit-
korridor passenden Arbeitszeitvolumens kann im Ubrigen die Option mobiles Arbeiten
sehr hilfreich sein. Teilzeitfiihrung gibt es dann nicht mehr.

7.2  Wabhlarbeitszeit vs. Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

»Wahlarbeitszeit™ bedeutet in der hier vertretenen Auspriagung, dass Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer mit einer Vertragsarbeitszeit-Dauer von z. B. 75-100 % der betrieb-
lichen Regelarbeitszeit ihre Vertragsarbeitszeit innerhalb des jeweiligen Korridors immer
wieder neu wihlen konnen. Nachfolgend gehe ich diesbeziiglich weiterhin von einem
Arbeitszeitkorridor von 30—40 h/w aus, weil dieser besonders gut zu den bei Fiihrungs-
kriften tiblichen 40-Wochenstunden-Vertrigen passt.
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Wahlarbeitszeit ermoglicht den Mitarbeitenden eine lebensphasenorientierte
Gestaltung ihrer Arbeitszeitdauer, die nach Erkenntnissen des Gliicksforschers Stefan
Klein zugleich in erheblichem Mafe zur Lebenszufriedenheit beitridgt: ,,An erster Stelle
sind Menschen umso zufriedener, je mehr ihnen am Wohl ihrer Mitmenschen liegt. An
zweiter Stelle steigt das subjektive Wohlempfinden in dem Maf, in dem eine Person
selbst ihre Arbeitszeit festlegen kann. Die zufriedensten Menschen in Deutschland
arbeiten, so viel sie wollen — nicht mehr, nicht weniger* (Klein 2018).

Bei der Wahlarbeitszeit werden das Entgelt und insbesondere auch der Urlaubs-
anspruch an die vertragliche Arbeitszeitdauer angepasst. Die Grundverteilung der Ver-
tragsarbeitszeit — z. B. Montag bis Freitag je 1/5 der Wochenvertragsarbeitszeit oder
gemil} Schichtplan — bleibt jedoch grundsitzlich gleich, sodass sich bei Variation der
Vertragsarbeitszeitdauer grundsitzlich lediglich die Dauer der Tages-Vertragsarbeitszeit
(als Basis des begleitenden Arbeitszeitkontos oder von Vertrauensarbeitszeit) dndert.

Beispiel

Eine flexibel in 5-Tage-Woche beschiftigte Mitarbeiterin wechselt von 40 Wochen-
stunden auf 35 Wochenstunden Vertragsarbeitszeit. Dadurch reduziert sich fiir sie
lediglich die Tages-Vertragsarbeitszeit von 8 h auf 7 h. «

Diese Grundregel soll erstens die mit Variationen der Dauer der Vertragsarbeitszeit ver-
bundenen Friktionen minimieren und damit die Umstellungen erleichtern, steht zweitens
fiir die Normalitit solcher Variationen und fordert im Falle von Verkiirzungen drittens
die tdgliche Work-Life-Balance der Mitarbeitenden. Hiervon abweichende Grundver-
teilungen — wie die auch fiir viele Fiihrungskrifte attraktive Vier-Tage-Woche — kdnnen
im Einzelfall vereinbart werden. Dabei ist jedoch dringend eine betriebliche Regel
anzuraten, wonach dadurch die Tages-Vertragsarbeitszeit Vollzeitbeschiftigter nicht
iiberschritten werden darf — was in unserem Beispiel bei Vier-Tage-Woche eine Vertrags-
arbeitszeitdauer von maximal 32 Wochenstunden voraussetzt. So wird die unter heutigen
Bedingungen zunehmender Volatilitdt besonders wichtige Tagesflexibilitit der Arbeits-
zeit nicht beeintrachtigt. Diese wird in Deutschland durch die arbeitszeitgesetzliche
Tages-Hochstarbeitszeit von 10 h begrenzt, wodurch bei einer Tages-Vertragsarbeits-
zeit von 8 h noch 2 h bzw. 25 % Luft nach oben verbleiben, wihrend es z. B. bei einer
Vier-Tage-Woche mit je neun Stunden nur eine Stunde bzw. gut 11 % sind. Aus diesem
Grund sind Tages-Vertragsarbeitszeiten von weniger als acht Stunden auch betrieblich
besonders niitzlich.

Der Wahlarbeitszeitkorridor tritt an die Stelle der vormaligen betrieblichen Regel-
arbeitszeit (siche Abb. 7.1). Er schlieit geringere Vertragsarbeitszeitdauern nicht aus, die
jedoch von den Mitarbeitenden nicht einseitig variiert werden konnen — was fiir diese
einen Anreiz mit sich bringt, innerhalb dieses Korridors abzuschliefen und dem Arbeit-
geber damit eventuell sogar mehr Arbeitszeit zur Verfiigung zu stellen als urspriing-
lich geplant. Dadurch wird indirekt eine partnerschaftliche Aufteilung von Haus- und
Sorgearbeit unterstiitzt.
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Abb.7.1 Wahlarbeitszeit als Regelarbeitszeit. (Quelle: © Dr. Hoff Arbeitszeitsysteme)

Des Weiteren in der Praxis sehr bewihrt ist die betriebliche Regel, dass die Mit-
arbeitenden Anderungen ihrer Vertragsarbeitszeitdauer mit einer Frist von sechs
Monaten zum Monatsersten (letzteres zur Erleichterung der Administration) ankiindigen
miissen, um dem Arbeitgeber die ggf. erforderlichen Umstellungen (Organisation,
Kapazitit) zu ermoglichen; schnellere Umsetzungen sind einvernehmlich natiirlich mog-
lich. Und schlielich sei auch noch die betriebliche Regel empfohlen, dass der Arbeit-
geber die Umsetzung eines Aufstockungswunschs einmalig um bis zu sechs Monate
verschieben kann, wenn er keinen entsprechenden Kapazititsbedarf sieht — was jedoch
an der generellen Aufstockungsperspektive nichts dndert.

Wahlarbeitszeit geht damit vielfach iiber die — hierdurch natiirlich nicht beriihrten
— Regelungen des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) hinaus, die eine lebens-
phasenorientierte Gestaltung der Vertragsarbeitszeitsauer eher behindern als fordern:

e In § 2 TzBfG wird Teilzeitarbeit klar von Vollzeitarbeit abgegrenzt, wihrend es bei
Wahlarbeitszeit um eine alternative Regelarbeitszeit geht, die sowohl Vollzeit- als
auch vollzeitnahe Teilzeitarbeit umfasst.

e Im TzBfG geht es vor allem um unbefristete oder befristete Verringerungen der Ver-
tragsarbeitszeit, wihrend bei Wahlarbeitszeit zum einen fiir Verkiirzungen und Ver-
langerungen der Vertragsarbeitszeit grundsitzlich dieselben Regeln gelten und es zum
anderen keinen Bedarf an einer Unterscheidung von befristeten und unbefristeten
Regelungen gibt.

e Das TzBfG bezieht sich auf sidmtliche Vertragsarbeitszeitdauern unterhalb der
jeweiligen Vollzeitarbeit, wihrend sich Wahlarbeitszeit in der hier vertretenen Aus-
prigung bewusst auf den vollzeitnahen Bereich beschriankt. Dies verringert den
Umstellungsaufwand und insbesondere die mit Arbeitszeit-Anpassungen verbundenen
Kapazititsspriinge und ermoglicht solche Anpassungen insbesondere auch auf
Fiihrungspositionen.
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e GemidB §9 (1) TzBfG konnen Arbeitnehmende befristete Verringerungen der Ver-
tragsarbeitszeit zum einen nur fiir Zeitrdume von zwischen einem Jahr und fiinf
Jahren verlangen und wihrend einer solchen Zeit auch keine weitere Verkiirzung
oder Verldangerung (siche § 9 (4) TzBfG), wihrend es derartige, eine lebensphasen-
orientierte Arbeitszeitgestaltung stark einschrinkende Regeln bei Wahlarbeitszeit
nicht gibt.

e GemiB §8 (2) TzBfG soll der Arbeitnehmer in Verbindung mit seinem Ver-
ringerungswunsch auch die gewiinschte Verteilung der Arbeitszeit angeben, wihrend
sich die letztere bei Wahlarbeitszeit grundsitzlich nicht verdndert. Dies erleichtert die
Umsetzung von Variationen der Vertragsarbeitszeitdauer ganz ungemein.

o GemiB TzBfG kann der Arbeitgeber die Umsetzung eines Verringerungs- und/oder
Verteilungswunsches aus betrieblichen Griinden verweigern (sieche im Einzelnen § 8
(4) TzBfG), wihrend gewiinschte Verringerungen und Verldngerungen der Vertrags-
arbeitszeit bei Wahlarbeitszeit stets umgesetzt werden miissen.

o Gemil § 8 (6) bzw. § 9 (5) TzBfG konnen Arbeitnehmer eine erneute unbefristete
bzw. befristete Verringerung der Vertragsarbeitszeit friihestens nach Ablauf von zwei
Jahren bzw. 1 Jahr verlangen, wihrend bei Wahlarbeitszeit eine Variation der Ver-
tragsarbeitszeitdauer fortlaufend (mit nach meiner Empfehlung grundsitzlich sechs
Monaten Frist) moglich ist.

Soll also eine lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung der Mitarbeitenden wirksam
unterstiitzt werden, fiihrt an einer Wahlarbeitszeitregelung kein Weg vorbei.

7.3  Warum Arbeitgeber Wahlarbeitszeit einfiihren sollten

Eine rechtliche Verpflichtung zur Einfithrung von Wahlarbeitszeit gibt es (noch) nicht —
aber fiir Arbeitgeber aus meiner Sicht ausreichend viele Griinde hierfiir, die bei Wahl-
arbeitszeit-Pionieren naturgemill besonders ausgeprigt sind. Die aus meiner Sicht
wichtigsten Griinde werden nachfolgend vorgestellt (siehe hierzu schon Hoff 2017).

Bei der Einfiihrung von Wahlarbeitszeit geht es in erster Linie um die Schaffung
attraktiver Arbeitsbedingungen in enger werdenden Arbeitsméirkten und, damit verbunden,
um ein gutes Arbeitgeberimage; bei der Trumpf GmbH & Co. KG — einem der deutschen
Wabhlarbeitszeit-Vorreiter — beispielsweise soll die Einfiihrung eines Wahlarbeitszeit-
Modells zu einer deutlichen Steigerung der Zahl der Bewerbungen gefiihrt haben. Wahl-
arbeitszeit gibt den Mitarbeitenden insbesondere die Sicherheit, in Wechselfillen des
Lebens mit einer Anpassung ihrer Vertragsarbeitszeitdauer reagieren zu konnen, ohne
dabei (wie in der klassischen Vollzeit-Teilzeit-Welt) den Karrierepfad zumindest effektiv
verlassen zu miissen und eventuell in der ,Teilzeit-Falle* zu landen. Auch viele junge
Eltern wiinschen sich eine solche Option als Paar (vgl. Pfahl et al. 2017). Dartiber hinaus
besteht bei Wahlarbeitszeit aber auch die individuelle Option, die Vertragsarbeitszeitdauer
dauerhaft zu reduzieren — zur Entlastung, zur Gewinnung zeitlicher Freirdume fiir andere
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auBerberufliche und/oder berufliche Aktivititen oder zum bloBen ,,Downshiften”. Und
auch gleitende Ubergiinge in den Ruhestand sind zunehmend gefragt.

Fir den Arbeitgeber vergrofert Wahlarbeitszeit den Talente-Pool, weil dann z.B.
Fiihrungspositionen nicht mehr nur von Viel-Arbeitern und Arbeitszeit-Groverbrauchern
angestrebt und vielfach auch erreicht werden (vgl. Frederiksen et al. 2018). Und Umfragen
aus den letzten Jahren haben bei Frauen wie Ménnern ein deutlich abnehmendes Interesse
an der Ubernahme von Fiihrungspositionen gezeigt, wie im Sommer 2021 leicht mittels
Google-Recherche zu ,,Keiner will mehr Chef werden* ermittelt werden konnte.

Des Weiteren reduziert Wahlarbeitszeit als lebensphasenorientiertes Modell die
Fluktuation und vermindert dadurch die (erheblichen) Kosten von Nachbesetzungen
und trdgt, wie andere mitarbeiterfreundliche Regelungen auch, zur Vermeidung
kompensatorischer Entgeltsteigerungen und damit zu geringeren Arbeitskosten bei.

Ein weiteres Argument pro Wahlarbeitszeit ist der aus der Forschung zu Teilzeitarbeit
seit langem bekannte Effekt (siehe z. B. Baillod 2002, S. 51 ff.), dass in ihrem Rahmen
realisierte individuelle Arbeitszeitverkiirzungen die Produktivitdt steigern und iber-
lastungsbedingte Fehlzeiten reduzieren konnen.

Mit Einfiihrung der Wahlarbeitszeit besteht ein Anreiz fiir Mitarbeitende, die bisher
fiir Teilzeitarbeit optiert haben, mit ihrer Vertragsarbeitszeit innerhalb des Wahlarbeits-
zeitkorridors zu bleiben, wodurch dem Arbeitgeber bzw. der Arbeitgeberin dann oft mehr
(!) Arbeitszeit als bisher zur Verfiigung steht; im Ubrigen ein weiteres Argument dafiir,
diesen Korridor nicht zu breit auszulegen. — Lingere individuelle Arbeitszeiten kann der
Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin bei Bedarf natiirlich dariiber hinaus auch durch ent-
sprechende Unterstiitzungsmafinahmen zu férdern versuchen (Kinderbetreuung, Essens-
mitnahme aus dem Betriebsrestaurant, etc.).

Ein weiterer Punkt pro Wahlarbeitszeit ist, dass die Agilitit des Betriebs dadurch
gefordert wird, dass seine Organisation und Personalkapazitiit (quantitativ wie qualitativ)
nun auch in Folge von Anpassungen innerhalb des Wahlarbeitszeitkorridors immer
wieder auf den Priifstand gestellt werden miissen.

Wahlarbeitszeit leistet auch dadurch einen Beitrag zu gesundheitsgerechten Arbeits-
bedingungen (und damit eventuell auch zu niedrigeren Krankheitsquoten), dass sie es
Mitarbeitenden, die in ,,unsozialen” und potenziell gesundheitsgefihrdenden Arbeits-
zeitlagen arbeiten und dafiir, wie heute weitgehend iiblich, Geld-Zuschlige und/oder
-Zulagen erhalten — insbesondere fiir Nacht-, Sonn- und Feiertags- sowie Wechsel-
schichtarbeit —, ermoglicht, diese Zuschlige und/oder Zulagen ganz oder teilweise in
Form einer kiirzeren Vertragsarbeitszeitdauer zu konsumieren.

Beispiel

Ein Mitarbeiter arbeitet mit 40 h/w-Vertrag im vollkontinuierlichen (an allen Tagen
rund um die Uhr) Schichtbetrieb und erhilt Zeitzuschldge tiblicher Hohe: 25 % fiir
Nachtarbeit von 20:00-06:00 sowie zusidtzlich 50 % fiir Sonntags- und 150 % fiir
Feiertagsarbeit. Nutzt er diese Zuschlédge vollstindig fiir eine individuelle Verkiirzung
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seiner Vertragsarbeitszeit, muss er fiir ein 40 h-Tagdienst-Gehalt tatsdchlich nur
durchschnittlich 33 h/w arbeiten, hat also deutlich weniger Arbeitstage.

Hier der Rechenweg (vereinfacht — insbesondere ohne Beriicksichtigung von
Pausen und Ubergabezeiten): Von den 168 h/w Kalenderzeit sind unter den genannten
Annahmen [7x10h=] 70h/w Nachtarbeit, 24 h/w Sonntagsarbeit und bei
angenommen ca. 10 Feiertagen pro Jahr und dementsprechend durchschnittlich 0,2
Feiertag pro Woche durchschnittlich [24 h x 0,2=] 4,8 h/w Feiertagsarbeit. Hierauf
werden insgesamt 3670 % Zuschlag gezahlt bzw. durchschnittlich 21,85 % pro
Stunde. Somit muss ein gleichméBig 24/7 eingesetzter Mitarbeiter nur durchschnitt-
lich [40 h/w: 1,2185=] knapp 33 h/w arbeiten, um brutto ebenso viel zu verdienen
wie bei 40 h/w Arbeitszeit im Tagdienst. Und netto bleibt ihm wegen der Steuer- und
Abgabenfreiheit der genannten Zuschlidge selbst dann noch mehr. <«

Und last but not least trigt Wahlarbeitszeit dazu bei, dass die jeweilige Vertragsarbeitszeit
besser eingehalten wird (mit potenziellen Auswirkungen auch auf Vollzeitbeschiftigte!),
was einem wesentlichen Anliegen vieler Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer entspricht
und sich (auch deshalb) ebenfalls gesundheitsférderlich auswirken sollte.

7.4 Die Umsetzung von Wahlarbeitszeit
in eigenverantwortlich gesteuerten und in disponierten
Arbeitszeitsystemen

Je flexibler das betriebliche Arbeitszeitsystem (zu einem kompakten Uberblick iiber
die einzelnen Typen vgl. Hoff 2021), desto einfacher ist die Ersetzung von Vollzeit-
arbeit durch Wahlarbeitszeit. Wird z. B. im flexiblen Tagdienst (mit Arbeitszeitkonto)
oder in Vertrauensarbeitszeit (ohne Arbeitszeitkonto) jeweils ohne Kernzeit gearbeitet,
ist ein Arbeiten mit differenzierten Tages-Vertragsarbeitszeiten vollig unproblematisch,
wobei bei Fiihrung eines Arbeitszeitkontos dessen Steuerung proportional zur Vertrags-
arbeitszeit geregelt werden sollte. Dadurch wird dann z. B. aus einem Ampelkonto (vgl.
Hoff 2014) auf Basis von 40 Wochenstunden Vertragsarbeitszeit mit Phasen bis 20
(griin), 30 (gelb) und +40 h (rot) eines mit Phasen bis £0,5,£0,75 bzw. +1 x Wochen-
Vertragsarbeitszeit. Bei Vertrauensarbeitszeit kann und muss die Gleichbehandlung aller
Mitarbeitenden unabhiingig von ihrer Vertragsarbeitszeitdauer insbesondere durch einen
fairen Umgang mit Uberlastsituationen erreicht werden.

Flexible Schichtsysteme aller Art miissen von Arbeitszeitkonten begleitet werden,
was zugleich Voraussetzung dafiir ist, Wahlarbeitszeit sehr einfach — namlich mittels
entsprechend differenzierter Tagesvertragsarbeitszeiten — zu integrieren. Unter diesen
Umstidnden arbeiten dann alle in Wahlarbeitszeit Beschiftigten im selben Schichtplan
und sind darin auch konstant einem Schichtteam zugeordnet, erwerben jedoch unter-
schiedlich hohe Freischichten-Anspriiche bzw. miissen unterschiedlich viele Zusatz-
schichten leisten.
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Beispiel 1

In einem 2-Schichtbetrieb wird wochenweise wechselnd in Frith- und Spit-
schicht jeweils 5 Tage a 8,5 h Arbeitszeit gearbeitet, sodass die mit 40 h/w-Ver-
trag Beschiftigten rechnerisch pro 16 geleistete Schichten eine Freischicht erhalten
(Rechenweg: 8 h: (8,5h — 8 h)=16). Wird hier Wahlarbeitszeit eingefiihrt, reduziert
sich z. B. bei 34 h/w Vertragsarbeitszeit die Dauer der Tages- Vertragsarbeitszeit von 8 h
auf 6,8 h, sodass die betreffenden Mitarbeitenden rechnerisch bereits fiir 4 geleistete
Schichten eine Freischicht erhalten (Rechenweg: 6,8 h: (8,5h — 6,8 h)=4). Dies ist
selbstverstiandlich auch fiir Schichtfiihrer moglich, weil es im Schichtbetrieb auch
schon bei Urlaub, Krankheit und Fortbildung Vertretungs-Optionen geben muss. <«

Beispiel 2

Wenn im 24/7-Betrieb mit 5 Schichtgruppen in der verbreiteten, arbeitswissenschaftlich
besonders giinstigen 10-Tage-Schichtenfolge FFS S N N — — — — (mit F S N Friih-,
Spét- bzw. Nachtschicht und — schichtplanmiBig freier Tag) gearbeitet wird, wird bei
z.B. 8,25 h Arbeitszeit pro Schicht (also z. B. bei bezahlter Pausenzeit und 15 min
Schichtiiberlappung) durchschnittlich 34,65 h/w Arbeitszeit erreicht. In unserem Wahl-
arbeitszeitkorridor von 30—40 h/w konnen die Mitarbeitenden dann wihlen, ob sie
bis zu (bei 30 h/w) ca. 23 individuelle Freischichten pro Jahr erhalten oder bis zu (bei
40 h/w) ca. 27 Zusatzschichten pro Jahr leisten wollen — was ihnen eine enorme Band-
breite an Arbeitszeit- und (damit verbunden) Entgelt-Optionen eroffnet. <

Wollen Betriebe also die Umsetzung von Wahlarbeitszeit erleichtern, sollten sie vor
allem die weitere Flexibilisierung ihrer Arbeitszeitsysteme angehen. Wihrend dabei in
den von den Mitarbeitenden selbst gesteuerten Arbeitszeitsystemen die Abschaffung von
Kernzeiten u. A. im Vordergrund steht, ist im Schichtbetrieb die Einfiihrung begleitender
Arbeitszeitkonten der Schliissel.

7.5 Ausblick

Die Ersetzung der Vollzeitarbeit durch die Wahlarbeitszeit liegt unter den gegen-
wirtigen Rahmenbedingungen in der Hand der Arbeit gebenden Organisation. Vorteile
hat dies nicht nur fiir die Mitarbeitenden, deren lebensphasenorientierte Arbeitszeit-
gestaltung hierdurch mafgeblich unterstiitzt wird, sondern auch fiir den Betrieb, der
aus vielen Griinden auf eine Verringerung der Arbeitskosten hoffen darf. Der mit einem
solchen Ubergang zweifellos verbundene Aufwand sollte daher als Erfolg versprechende
Investition behandelt werden.
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