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Schwerpunkt

Mitarbeiter auf Stand-by

Die jederzeitige elektronische Erreichbarkeit und ihre Folgen

»Und so telefonieren sie im Zug, im Taxi, im Flughafenbus,
in der San Francisco Coffee Company, auf dem Weg zu ei-
nem Meeting, wihrend der Pause und im Anschluss daran.
Rufen Mails ab und beantworten sie im Minutentakt und
bekommen einen Schweif3ausbruch, wenn unterwegs der
Akku des Handys leer und keine Steckdose in Reichweite
ist. Sie sind immer erreichbar — Tag und Nacht. Die Arbeit ist
nicht nur rdumlich, sondern auch zeitlich entgrenzt. Das so
genannte Privatleben findet liber eben jene Kandle statt,
durch die auch die geschdftlichen Kontakte gepflegt wer-
den: Uber das Mobiltelefon, das lingst zur Schaltzentrale
fiir die Organisation des gesamten Lebens geworden ist.«*

Ob am Feierabend oder am Wochenende — viele Beschif-
tigte sind auch dann noch auf Empfang. Ob eine SMS

1 Auszug aus Claas Triebels aktuellem Buch, »Mobil, flexibel, immer erreichbarg,
Das Buch gibt es fiir € 16,90 im Offline-Buchhandel oder direkt beim Verlag
Artemis & Winkler.

summt, das Telefon klingelt oder die E-Mail im Postfach an-
kommt — stdndige Erreichbarkeit gilt heute hdufig als nor-
mal. Handy, Laptop und PDA machen es mdglich: Mitarbei-
ter sind jederzeit und {berall greifbar. So kénnen auch
spdtabends noch Kundenbestellungen abgesprochen oder
am Wochenende die neue Prdsentation erstellt und weiter-
gemailt werden. Das Diensthandy wird dadurch fiir man-
chen regelrecht zur elektronischen Fuf3fessel. Um den Feier-
abend zu retten, hilft daher nur eins: Ofter mal abschalten.

Arbeit auf Abruf — ganz alltaglich

Das aber gelingt immer weniger, wie folgendes Beispiel
zeigt: Die 24jdhrige Irene A. ist Mitarbeiterin in einem gro-
Ben Bekleidungsunternehmen. Anstelle von 40 festgeleg-
ten Arbeitsstunden/Woche gibt es bei ihr und ihren Kolle-
gen und Kolleginnen nur noch ein Minimum (15 Stunden)
an festgelegter Arbeitszeit/Woche. Der Rest wird mit einem
neuartigen Planungstool verteilt, um den Personaleinsatz
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zu effektivieren. Der Arbeitgeber fragt dabei auf dem priva-
ten Handy der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an, wann
sie in der Woche verfiigbar sind. Die Mitarbeiter ibermit-
teln ihre Verfligbarkeit iiber diese Medien an den Arbeit-
geber. Der plant den jeweiligen Mitarbeiter dann entspre-
chend ein. Irene A. findet das klasse, zum einen fragt der
Arbeitgeber sie nach ihrer Verfligbarkeit und sie kann flexi-
bel und selbststandig via SMS entscheiden, ob sie arbeiten
mochte oder nicht. Da sie natiirlich verdienstméasig mehr
Stunden bendgtigt als die vereinbarten festen 15 Stunden/
Woche, ist sie permanent auf ihrem privaten Handy erreich-
bar, um auch ja keine Arbeitsgelegenheit zu verpassen.
Manche ihrer Kolleginnen sagen auch grundsatzlich auto-
matisch zu und priifen erst dann, ob sie wirklich arbeiten
kdnnen. Der Betriebsrat des Bekleidungsunternehmens
versucht dagegen anzugehen. Denn die Nachteile dieser
flexiblen Verfiigbarkeit liegen seiner Ansicht nach auf der
Hand: So wird eine langfristige Freizeitplanung immer
schwieriger. Die Ablehnung der Beschéftigten, an einem
derartigen Planungstool teilzunehmen, kann zu einer nega-
tiven Beurteilung fithren und sich auf Fortkommen sowie
die Bezahlung auswirken. Es besteht auferdem die Gefahr,
dass Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats beziiglich der
Mitbestimmung bei Personaleinsatzpldnen verkiirzt wer-
den, indem die Zustimmung des Arbeitnehmers vorweg
eingeholt wird.

Was Wissenschaftler befiirchten

Betriebliche Realitdt, die ins Bild passt: Laut Titelstory des
Spiegel vom 24.1.2011 sind wir ein Volk der Erschopften.
Burnout-Krankheiten nehmen zu. Fehlzeiten aufgrund psy-
chischer Erkrankungen sind von 1998 bis 2009 um 76 %
gestiegen, rund vier Millionen Bundeshiirger leiden unter
behandlungsbediirftigen Depressionen. Auf der Frithjahr-
stagung der Vereinigung Demokratischer Juristinnen und
Juristen am 9.4.2011 in Frankfurt am Main wurde unter Lei-
tung von Rechtsanwalt Jens Peter Hjort mit namhaften Ex-
perten wie Professor Dr. Alfred Oppolzer, Rudolf Busch-
mann und Dr. Julian Richter auf dem Podium und im
Plenum den Ursachen und Folgen der stdndigen Erreichbar-
keit nachgegangen. Erste Losungsansdtze wurden skiz-
ziert.

Das Grundproblem der permanenten Erreichbarkeit besteht
darin, dass das Ende eines Arbeitstages kaum noch festzu-
stellen ist. Auch ungestorte Urlaube werden seltener. Prof.
Dr. Alfred Oppolzer erlduterte anhand von Grundlagen aus
der Arbeitsforschung, welche Auswirkungen diese Entwick-
lung haben kann.

Zum einen wdchst die Belastung der Arbeitnehmer. So
entscheidet als wesentlicher Faktor die Arbeitszeit {ber
die Beanspruchung und damit auch die Belastung des
Arbeitnehmers. Dabei spielen verschiedene Aspekte eine
Rolle: Einerseits die Dauer der Arbeitszeit und ande-
rerseits die Intensitdt, also die Dichte der Aufgaben,
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die Beschéftigte im Rahmen der Arbeitszeit erfiillen mis-
sen.

Dabei handelt es sich um Gegebenheiten, die die Beschaf-
tigten in der Regel nicht beeinflussen kénnen. Besonders
die Dauer der Arbeitszeit sorgt dabei immer wieder fiir Aus-
einandersetzungen zwischen Arbeitgebern und Beschiftig-
ten.

Das Problem ist allerdings kein Neues, sondern war schon
bei den alten Agyptern bekannt. So berichtet der Codex
Hammurabi vom ersten Streik der Geschichte: Die Nekro-
polenarbeiter und die Steinmetze, die die Pyramiden der
Pharaonen bauten, streikten fiir einen 8-Stunden-Tag und
verlangten mehr Bier.

Pyramiden missen heute keine mehr gebaut werden. Die
Arbeit hat sich in vielen Bereichen langst von korperlichen
zu geistigen Tatigkeiten entwickelt. Damit fand und findet
ein Strukturwandel hin zu psychischer statt kérperlicher
Belastung statt, so Oppolzer. Was wahrscheinlich im alten
Agypten noch nicht vorkam, ist neben der zusatzlichen Be-
lastung durch die Entgrenzung der Arbeitszeit ein relativ
neues Phdnomen: Die immer stdrker werdende Fragmentie-
rung der Arbeitszeit.

So scheint das »Multitasking« heute Standard zu sein:
Wahrend E-Mails bearbeitet werden, wird telefoniert oder
es werden gleichzeitig Unterlagen durchgesehen — immer
auf dem Sprung und nie gefeit vor neuen Anforderungen.
Vollstéandige Handlungen werden dabei unterbrochen, was
zur Folge hat, dass nach jeder Unterbrechung wieder eine
Einarbeitung stattfinden muss. Dadurch wird die Arbeit in-
tensiver und es kommt zu Uberforderung. Dabei wird von
Wissenschaftlern bezweifelt, ob wir {iberhaupt multitas-
kingfahig sind.

Entgrenzte Arbeit: Ambivalenz zwischen Liebe und Hass

Auf eine weitere Form der Fragmentierung wies Dr. Julian
Richter hin: Stérung im Urlaub durch den Arbeitgeber. Nach
Richters Ansicht ist das nicht nur eine Unhoflichkeit, son-
dern ein verpatzter Urlaub kann den Arbeitgeber zu Scha-
densersatz verpflichten.

Fiir Arbeitnehmer sind Entwicklungen wie Entgrenzung und
Fragmentierung aber nicht nur negativ — Oppolzer sieht
eine Ambivalenz darin: Die Erreichbarkeit fiihrt zum einen
zu einer positiven Unsicherheitsreduktion. Derjenige, der
immer erreichbar ist, hat dadurch die standige Kontroll-
moglichkeit iiber die ihm (bertragenen Vorgdnge, was
auch als entlastend erlebt wird.

Die negativen Auswirkungen tiberwiegen allerdings fiir Op-
polzer. So belastet die dauernde Erreichbarkeit natiirlich
die Produktivitdt und die Erholungsphasen. Die Trennung
zwischen Job und Privatem wird briichig und »franst aus«.
Neben der Beeintrachtigung des sozialen Lebens leidet
auch die Gesundheit. So waren Beschaftigte fiir die Erhal-
tung ihrer Arbeitskraft eigentlich darauf angewiesen, dass
sie ausreichend Erholung haben.
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Eine ungestorte Erholung bestiinde aus den folgenden drei Pha-
sen:

— Distanz zu der vorangegangenen Beanspruchung

— eigentliche Regeneration

— Orientierung wieder hin auf eine Beanspruchungsphase

Statt sich zu erholen, gerdt der Arbeitnehmer — gestort
durch standige Erreichbarkeit — in einen Teufelskreis von
Uberbeanspruchung und Mangelerholung. Auf lange Sicht
schiebt er eine »Erholungsschuld« vor sich her. Auf Dauer
kann das chronisch werden und zum Verlust der Erholungs-
fahigkeit fithren. Auch das ist ein — negatives — Durchbre-
chen des Kreislaufes.

Wohin das im Extremfall fiihren kann, zeigen Beispiele aus
Japan. Dort ist der Suizid wegen Burnout als Berufsunfall
mit Entschadigung fiir Angehorige anerkannt (Karoshi).

Definitionen konnen bei Eingrenzung helfen

Um herauszufinden, wo Beschaftigte durch dauernde Er-
reichbarkeit konkret tiberlastet sind, hilft es, zuerst einmal
die Begrifflichkeiten zu klaren.

Rudolf Buschmann verweist zum Begriff der »Arbeit« auf
Friedrich Engels und dessen »Wertgesetz«. Danach besteht
die Ware des Arbeitnehmers, die dieser verkauft, nicht in
der Arbeit selbst, sondern in seiner Arbeitskraft.

Daneben ist der Begriff der »Arbeitszeit« entscheidend fiir
die Debatte; dieser enthdlt verschiedene Elemente, wie
zum Beispiel die Dauer und die Lage der Arbeitszeit.

Die Lage der Arbeitszeit wiederum wird synonym gebraucht
fur die Verteilung der Arbeitszeit, was sich aus dem Teilzeit-
befristungsgesetz (TzBfG) ergibt.

Dauer und Lage der Arbeitszeit miissen — so Buschmann —
auflerdem in einem Bezugszeitraum gesehen werden. Das
wird zum Beispiel deutlich an §§ 12, 13 TzBfG: Bei variabler
Arbeitszeit auf Abruf, die der Arbeitgeber vorgibt, muss
gleichzeitig die Dauer der Arbeitszeit festgelegt werden.
Kehrseite der Arbeitszeit ist die Frage der Vergiitungs-
pflicht. Sie kann unterschiedlich geregelt werden — je nach
Belastung durch die Arbeit. So darf Bereitschaft etwa an-
ders vergiitet werden als normale Arbeit. Die Grenze ist al-
lerdings erreicht bei unbezahlter Arbeit — die ist nicht er-
laubt. Weitere Probleme tauchen auf zum Beispiel bei
Reisezeiten (wenn Fortbildungen etwa am Montag begin-
nen und man schon am Sonntag anreisen muss). Bei der
Frage, ob solche Reisezeiten Arbeitszeiten sind, ist die
Rechtsprechung sehr restriktiv — wohl wegen der Vergi-
tung, die Arbeitgeber sonst zahlen miissten.

Vom Begriff der Arbeitszeit schlagt Buschmann den Bogen
zum Arbeitsschutz und weist darauf hin, dass das Arbeits-
zeitgesetz systematisch gesehen eine Konkretisierung des
Arbeitsschutzgesetzes ist. Dieses enthdlt den Begriff der
Arbeitszeit und fiihrt ihn aus in den Bestimmungen zur Ge-
fahrdungsbeurteilung und Dokumentation; daraus ergibt
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sich auch im Rahmen der Mitbestimmungsrechte ein weite-
res Betdtigungsfeld fiir Betriebsrate.

Arbeitszeitgesetz konkretisiert den Arbeitsschutz

Verankert ist der Gedanke auch auf europdischer Ebene in
der Arbeitszeitrichtlinie aus 2003. Dort sind auch Urlaubs-
fragen geregelt. Damit wird auch europarechtlich betont,
dass der Urlaub Schutzfunktion fiir den Arbeitnehmer hat.
Ahnliche Regelungen finden sich in internationalen Nor-
men, so etwa in der Europdischen Sozialrechtscharta.
Neben der Schutzdimension gehort zum Thema »Arbeits-
zeit« auch der Begriff der Mitbestimmung, die nach eige-
nen Regeln gefasst ist — fiir Buschmann allerdings mit
»eigenen Kanten«. So ist zum Beispiel die Einfithrung eines
Systems der Rufbereitschaft mitbestimmungspflichtig, ob-
wohl Rufbereitschaft nach der EuGH-Rechtsprechung nicht
als Arbeitszeit angesehen wird.

Rufbereitschaft = keine Freizeit

Und selbst wenn das Diensthandy nicht klingelt, ldsst es einem
keine Ruhe. Denn eine Rufbereitschaft ist eben keine Freizeit.
Wer stdndig erreichbar sein muss, fahrt nur in den Stand-by-Mo-
dus, statt abzuschalten. Der klassische Feierabend fallt damit
weg.

Hinzu kommt, dass Mitarbeiter nach Dienstschluss bei Proble-
men mit der Technik auf sich gestellt sind. Das kann nerven!

Arbeit ist das Potenzial

Mafgeblich fiir den Arbeitszeitbegriff ist das Ende der Ar-
beit beziehungsweise deren Anfang.

Buschmann befasst sich in dem Zusammenhang mit dem
Begriff des »Zurverfiigungstehens« und verweist wieder
auf Engels. Dieser schreibt in der Vorrede zu »Lohnarbeit
und Kapital«: Arbeit ist Potenzial, nicht das Ergebnis der
Leistung!

Der Arbeitnehmer schuldet demzufolge also vertragsrecht-
lich »nur« die Zurverfiigungstellung seiner Arbeitskraft.
Der Arbeitgeber erhélt somit das Potenzial des Arbeitneh-
mers.

Ein Beispiel: Wartet eine Telefonistin vergeblich auf Anrufe,
so leistet sie natiirlich Arbeit. Konkretisiert wird das Zurver-
fiigungstehen als Arbeitszeit durch Art. 2 der EU-Richtlinie
2003/88/EG sowie die darauf basierende Rechtsprechung
des EuGH. Dort wird auch der Arbeitszeitbegriff definiert.
Nach Art. 2 der Richtlinie ist Arbeitszeit «jede Zeitspanne,
wahrend der ein Arbeitnehmer ... arbeitet, dem Arbeitgeber
zur Verfligung steht und seine Tatigkeit ausiibt oder Auf-
gaben wahrnimmt«.

Arbeiten immer und iiberall?
Der Begriff des Zurverfiigungstehens ist keine besonders
klare Definition. Es stellt sich in dem Zusammenhang zum
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Beispiel auch die Frage, wo der Arbeitnehmer zur Verfii-
gung stehen muss — sprich, auch der Arbeitsplatz oder der
»workplace« muss definiert werden. Unkompliziert ist das,
wenn der Arbeitnehmer sich im Betrieb am Arbeitsplatz be-
findet — das ist natirlich Arbeitszeit. Schwieriger wird es
aber, wenn Arbeitnehmer auch daheim vom Arbeitgeber
angesprochen werden. Buschmann definiert den Arbeits-
platz als den Ort, wo der Mensch arbeitet — und das kann
auch zuhause sein. Damit erfiillt auch das Zurverfiigungs-
tehen daheim den Arbeits-/Arbeitszeitbegriff. Buschmann
begriindet das damit, dass der Begriff der Arbeit nicht nur
raumlich als Anwesenheit des Arbeitnehmers am (betrieb-
lichen) Arbeitsplatz zu sehen ist, sondern funktional — also
bezogen auf die Arbeit und nicht den Ort.

Die Erweiterung beziehungsweise Anpassung des Arbeits-/
Arbeitszeitbegriffes an neue Arbeitsformen kann aber wie-
derum die Entgrenzung fordern. Buschmann verweist daher
auf eine weitere Vorschrift, die — dhnlich wie das Nachweis-
gesetz — ein Schattendasein fiihrt, obwohl sie praktisch sehr
relevant ist: § 16 Abs. 2 ArbZG. Danach muss die Uberschrei-
tung der Arbeitszeit vom Arbeitgeber aufgezeichnet werden;
es handelt sich um eine 6ffentlich-rechtliche Pflicht.

Ofter ausschalten

Wie findet man nun als Arbeitnehmer einen Weg, um mit
den standig wachsenden Anforderungen umzugehen? Die
Technik &fter abschalten, sich ausklinken? Darf man das als
Arbeitnehmer? Oder muss man stets erreichbar sein, wenn
der Chef das will? »Im Urlaub ist die Antwort ganz klar:
Nein, man muss nicht erreichbar sein«, erkldrt Dr. Julian
Richter aus Hamburg. Wer trotzdem Handy, Laptop oder
BlackBerry mitnimmt, hat immer noch die Moglichkeit, fiir
die Urlaubsunterbrechung durch Chef oder Kollegen durch
eine Mail oder einen Anruf so viele Tage neuen Urlaub zu
verlangen, wie durch den Anruf oder die Mail gestort waren.
Solche Schadensersatzanspriiche kdnnen auch noch bei
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses in die Verhandlungen
aufgenommen werden.

Anders verhdlt es sich am Feierabend oder am Wochen-
ende. Wenn der Beschiftigte in Rufbereitschaft ist, also er-
reichbar sein soll, ist das grundsétzlich rechtlich moglich.
Arbeitnehmer sollten aber Telefonate und andere geschaft-
liche Arbeiten nach Dienstende dokumentieren und als
Uberstunden geltend machen. Oft werden diese allenfalls
pauschal vergiitet; manche Arbeitgeber bezahlen Uberstun-
den auch gar nicht, weil sie die Erwartung haben, diese Ar-
beitsleistungen auch umsonst entgegennehmen zu kénnen.

Was konnen Betriebsrate tun?

In unserem eingangs erwdhnten Beispiel des schwedischen
Bekleidungsunternehmens hat der Betriebsrat mit dem Ar-
beitgeber eine Betriebsvereinbarung dergestalt vereinbart,
dass die Verfligharkeitsmeldungen der Mitarbeiter nicht
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aufgezeichnet und nicht als Mafstab fiir Einsatzbereit-
schaft und Lohnfindung gelten. Die Betriebsvereinbarung
befindet sich noch in der Erprobungsphase und in einem
halben Jahr wird sich zeigen, ob sich etwas an der Einstel-
lung der sténdig verfiigbaren Kolleginnen und Kollegen ver-
andert hat.

Da die stdndige Erreichbarkeit fiir die Beschaftigten wie
oben dargestellt ein erhebliches Problempotenzial auf-
weist, sollten Betriebsrate flankierend z.B. in Betriebsver-
sammlungen auf die Folgen standiger Erreichbarkeit hin-
weisen, ndmlich psychische Belastungen und Burnout. Der
Betriebsrat sollte sich auch nicht scheuen, hierfiir externen
Sachverstand heranzuziehen. Um der Entgrenzung der Ar-
beit zu begegnen, sollten Betriebsrdte sich zuerst einen
Uberblick {iber Arbeitszeitvolumina im Betrieb verschaffen
(§ 80 Abs. 1 BetrVG), evtl. eine Mitarbeiterbefragung zur Ar-
beitszeit machen und daran anschlieBend vom Arbeitgeber
eine ganzheitliche Gefdahrdungsbeurteilung fiir jeden Ar-
beitsplatz verlangen. AuBerdem sollten der Abschluss einer
Betriebsvereinbarung zur Arbeitszeit (Initiativrecht des Be-
triebsrats) sowie Regelungen zum Arbeits- und Gesund-
heitsschutz in Erwdgung gezogen werden.

Fazit

Fest steht, die Entgrenzung der Arbeitszeit hat bereits Ein-
zug in unser Arbeitsleben gehalten. Zwar sind Konflikte um
Dauer und Lage der Arbeitszeit nicht neu, sondern von je-
her Bestandteil der Arbeitswelt. Neueren Ursprungs aber
ist die massive »Landnahme« durch technische Entwicklun-
gen. IPhone, Handy, E-Mail und PDA sind elektronisch stets
zur Verfiigung stehende Medien, die uns auch in unserem
Privatleben langst lieb und teuer geworden sind.

Fest steht aber auch, dass dafiir ein hoher Preis gezahlt
werden muss: Die stdndige Erreichbarkeit fiihrt zu einem
Erholungsdefizit, das — wird es nicht abgebaut — psychische
Erkrankungen und Burnout bewirkt.

Es gilt also, die Beschaftigten fiir die Gefahren standiger Er-
reichbarkeit zu sensibilisieren, ihnen das Problem bewusst
zu machen und Ansprechpartner hierfiir zu benennen.
Auch wenn die Diskussion iiber Ursachen und Folgen der
Entgrenzung der Arbeitszeit noch relativ neu ist und viele
Folgen der Entwicklung noch nicht abzusehen sind, waren
sich die an der Podiumsdiskussion der VD] beteiligten Ar-
beitsrechtler in dem Ziel einig: Der um sich greifenden Ent-
grenzung der Arbeitszeit muss begegnet werden. Dazu gilt
es, die Arbeitsschutznormen effektiv einzusetzen und die
Moglichkeiten der Mitbestimmung zu scharfen.
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