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Flihrungskrafte und Arbeiten 4.0:
Ungenutztes Potential bei flexiblen
Arbeitsformen, kein Reformbedarf im
Arbeits- und Sozialrecht

Unter dem Eindruck des vom Bundesarbeitsminis-
terium angestoBenen Diskussionsprozesses ,Ar-
beiten 4.0" hat die ULA eine Umfrage Uuber die
Verdnderungen im Arbeitsleben von Fuhrungs-
kraften angestoBen. Demnach bleibt vor allem bei
flexiblen Arbeitszeitmodellen viel Potenzial unaus-
geschopft. Allgemein sehen Fiihrungskréfte aber
keinen echten Reformbedarf im Arbeits- und Sozi-
alrecht.

Fragen nach Erfahrungen mit flexiblen Arbeitsformen
bildeten einen der Schwerpunkte der Uber das Fuh-
rungskraftepanel Manager Monitor durchgefiihrten
Umfrage. Dieser Teil des Fragebogens wurde zu-
sammen mit der ULA-Mitgliedsorganisation EAF Ber-
lin sowie der Hochschule flir Wirtschaft und Recht in
Berlin (HWR) entwickelt, die zu diesem Thema ein
Forschungsprojekt durchgefiihrt haben.

An der Umfrage nahmen 793 berufliche aktive Fih-
rungskrafte aus allen ULA-Mitgliedsorganisationen
teil.

Die Antworten zeigen: flexible Arbeitsformen werden
in den Unternehmen in unterschiedlichen Varianten
intensiv genutzt. An erster Stelle steht Teilzeit (82
Prozent), gefolgt von Elternzeit (81 Prozent). Eben-
falls sehr weit verbreitet sind flexible Arbeitszeiten
beziehungsweise Vertrauensarbeitszeit (79 Prozent)
sowie Telearbeit (69 Prozent). Bei anderen Formen
flexibler Arbeit besteht hingegen noch Luft nach
oben: Jobsharing (27 Prozent) und ,Arbeiten Uber
die Regelaltersgrenze hinaus" (17 Prozent) belegen
die letzten Platze.

Bei der Frage, welche flexible Arbeitsformen von
FUhrungskraften selbst genutzt werden, erzielt nur
eine Antwortkategorie Werte Uber 50 Prozent: 71
Prozent der Befragten nutzen flexible Arbeitszeiten
beziehungsweise Vertrauensarbeitszeit. Mit weitem
Abstand folgen Telearbeit (36 Prozent) und Eltern-
zeit (10 Prozent Uber alle Altersgruppen hinweg).

Nach Altersgruppen und Geschlecht getrennte Un-
tersuchungen decken offenbar interessante Unter-
schiede auf: Frauen nutzen flexible Arbeitsformen
wesentlich intensiver als Manner - und jlingere Ar-
beitnehmer unter 40 Jahren ebenfalls intensiver als
altere Arbeitnehmer Uber 60 Jahren. Dies gilt selbst
unter Berlcksichtigung altersspezifischer Angebote
wie etwa einer Arbeitszeitreduzierung im rentenna-
hen Alter. Elternzeit wurde oder wird immerhin be-
reits von 31 Prozent der befragten FlUhrungskrafte
unter 40 Jahren genutzt.

In einem auffalligen Missverhaltnis zur der sehr zu-
rickhaltenden Nutzung flexibler Arbeitsformen steht
die Bewertung ihrer grundsatzlichen Eignung fir
Fihrungskrafte. Neben Vertrauensarbeitszeit, Eltern-
zeit und Telearbeit halten mehr als die Halfte der
Umfrageteilnehmer auch flexible Arbeitsformen wie
Pflegezeit, rentennahe Arbeitszeitreduzierungen oder
ein Arbeiten (ber die Regelaltersgrenze hinaus fur
grundsatzlich geeignet fir Fliihrungskrafte.

Auch die Urteile tber die praktischen Wirkungen fle-
xibler Arbeitsformen fallen Uberwiegend positiv aus.
Bezogen auf die Effekte fur die Arbeitnehmer sind 59
Prozent der Auffassung, flexible Arbeitszeiten wirk-
ten sich positiv auf die Belastungssituation aus. Nur
19 Prozent sehen keinen Effekt, 19 Prozent einen
negativen Effekt und 2 Prozent haben keine Erfah-
rungen gemacht. Bei Telearbeit sehen immerhin
noch 39 Prozent positive Effekte -24 Prozent sehen
keinen Effekt, 16 Prozent einen negativen Effekt,
wahrend 10 Prozent keine Erfahrungen gemacht ha-



L mm| manager monitor

ben. Als tendenziell stresserhéhend wird hingegen
Teilzeit angesehen.

Flexibilitdt fordert Vereinbarkeit

Des Weiteren bescheinigen mehr als zwei Drittel der
Befragten der Nutzung flexibler Arbeitsmodelle posi-
tive Auswirkungen auf die Vereinbarkeit von Familie,
Beruf und Karriere sowie die Motivation, die Kreativi-
tat und die Produktivitat. Tendenziell negative Effek-
te ergeben sich aber fiir die Kommunikation und die
Zusammenarbeit. Mitarbeiterfihrung wird also bei
einem Mehr an Flexibilitdat tendenziell schwieriger.
Bedenklich ist: 38 Prozent sehen das Risiko von Kar-
rierenachteilen durch die Nutzung flexibler Arbeits-
formen.

Eindeutig fallt auch das Urteil der Befragten Uber die
Hemmnisse filir eine starkere Verbreitung flexibler
Arbeitsformen aus. Diese Antworten liefern Hinweise
auf die Ursachen flir das beschriebene Missverhaltnis
zwischen der positiven Bewertung und der spéarlichen
Nutzung flexibler Arbeitsformen: Es fehlt insbeson-
dere an positiven Rollenvorbildern far Fihrungskraf-
te (70 Prozent), an Unterstitzung durch die oberste
Fihrung (67 Prozent) und durch direkte Vorgesetzte
(64 Prozent).
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Kein durchgreifender Reformbedarf im
Arbeits- und Sozialrecht

Ein weiterer Fragenblock widmete sich den Erwar-
tungen der Fihrungskrafte Uber die kinftige Ausge-
staltung des Arbeits- und Sozialrechts. Die Frage
nach dem Reformbedarf, der durch die Digitalisie-
rung und neue Arbeitsformen entstanden ist, steht
im Mittelpunkt des Dialogprozesses, den das Bun-
desarbeitsministerium im Jahr 2015 mit einem
»Grinbuch®™ angestoBen hat. Dieser soll bis Ende des
Jahres 2016 in ein WeiBbuch mit konkreten Gesetz-
gebungsvorschlagen minden.

Aus Sicht der befragten Flihrungskrafte ist aber der-
zeit kein durchgreifender Reformbedarf im Arbeits-
recht zu erkennen. Bei der Mehrzahl der zur Bewer-
tung gestellten arbeits- und sozialrechtlichen
Kernregelungen lautete die haufigste Antwort ,sollen
im Kern so bleiben wie sie sind". Tendenziell mehr
Regulierung wiinschen sich Flhrungskrafte lediglich
in Fragen des Arbeitnehmerdatenschutzes. Eine Lo-
ckerung der bestehenden Regelungen ist demge-
gentber fir rund 40 Prozent der Befragten im Ar-
beitszeitrecht vorstellbar. Auch eine Lockerung des
Bestimmungsrechts der Arbeitgeber Uber den Ort
der Arbeitsleistung, also mehr Spielrdume fir Tele-
und Heimarbeit, st6Bt bei mehr als einem Drittel der
Befragten auf Zustimmung

Welche Formen flexibler Arbeitsmodelle werden bei lhnen im Unternehmen genutzt?
(Antworten in %)

Teilzeit

Elternzeit

flexible Arheitszeiten / WVerdrauensarbeitszeit

Hame Office/Telearbeit

Arbeitszeitreduziernungen ab dem 60, Lebensjahr, z.B.
unterstitzt aus Lebensarbeitszeitkonten

Fflege zeit

Sabbaticals/mehrmonatige Freistellungen

Jdobsharing

Arbeiten Uber die Regelaltersgrenze hinaus

40 100
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Unterschiede in der Nutzung flexibler Arbeitsmodelle im Vergleich von Vorgesetzten und
Mitarbeitern der Befragten

flexible Arbeitszeiten / Vertrauensarbeitszeit

Home CifficesTelearbeit

. [ ]
Elternzeit Wird durch “orge setzte genutzt

Teilzeit
Arbeitszeitreduzierungen ab dem B0,
Lebensahr, z.B. unterstitzt aus = yird durch Mitarbeiterfinnen
Lebensarheitszeitkanten genutzt
Sabhaticals'mehrmaonatige Freistellungen
Pflege zeit
Arbeiten Ober die Regelaltersgrenze hinaus
Jobsharing
70
Yon den Befragten selbst genutzt Formen flexibler Von den Befragten selbst genutzt Formen
Arbeit (alle Altersgruppen) flexibler Arbeit (Teilnehmer U40)
Flexible Arbeitszeiten / F\ﬁlfe"rit?;eugrzggirtbaggg?tf
Vertrauensarbeiszeit
Horme Office [ Telearbeit
Home Cffice [ Telearbeit )
Elterrzeit
Elternzeit Teilzeit
Sabbaticals
Teilzeit
0% 20% 40% G0% 0%
m Unter 40
Sabbaticals
_ . . Von den Befragten selbst genutzt Formen flexibler
Arbeitszeitreduzierung nach Arbeit (Teilnehmer UG0)
dem BO. Lebensjahr
Flaxitile Arbeitszeten f
) Yattrauensarheiszeit
FPflegezeit
Home Office [ Telearbeit
Arbeiten Ober die 1%,
Regelaltersgrenze hinaus Teigzeit
. 194 Arbeitszeitreduzierung nach
Job Sharing dem B0. Lebensjahr
Arheiten Ober die
0% 205%4 A0% RO% B05%4 Regelaltersgranze hinaus
u Manner EFrauen 0% 50% 100%

m Ak B0
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Bitte beurteilen Sie, inwieweit die genannten flexiblen Modelle prinzipiell geeignet fir
Flihrungspeositionen sind?

flexible Arbeitszeiten / Wertrauensarbeitszeit

Arheitszeitreduzierungen ab dem 80. Lebensjahr, z.B.
unterstitzt aus Lebensarbeitszeitkonten

Arbeiten ber die Regelaltersgrenze hinaus
Elternzeit

Home Office/Telearbeit

Fflege zeit

Teilzeit

Sabbaticalsfmehrmonatige Freistellungen

Jobsharing

0% 25% S0% 7% 100%
m Sehr geeignet Eher geeignet Meutral £ VWil nicht Eher ungeeignet m Sehr ungeeignet

Wie intensiv nutzen Fiihrungskrifte nach lhrer EHahrung die Méglichkeiten einer riumlichen
und zeitlichen Flexibilisierung in lhrem Unternehmen?

Horme Office/Telearbeit 24 ai
flexible Arbeitszeiten / Vertrauensarheitszeit 26 16
Andere Fommen flexibler Arbeitszeiten (z.B. Teilzeit etc.) 11
| | |
0% 25% 0% T5% 100%

m Sehr haufig Eher haufig Eher selten m Gar nicht
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Welchen Effekt haben flexible Arbeitsmodelle aus lhrer Sicht auf Arbeitsbelastung und

Arbeitsdichte?
flexible Arbeitszeiten / Wertrauensarbeitszeit “ -

0% 25% SD% Ta% 100%

Andere Fonmmen flexibler Arbeitszeit (Teilzeit etc))

m/erhesserung Keine Veranderung merschlechterung Keine Erfahrung

Wenn Sie hereits Efahrungen mit flexiblen Arbeitsmodellen fiir Filhrungskrifte gesammelt
haben, wie beurteilen Sie die Effekte auffolgende Faktoren?

0% 25% 50% Ta% 100%

Wiork-Life-Balance und Lebensqualitat
M ativation

Kreativitat

Produktivitat

Chancengleichheit der Geschlechter
Hommunikation

Zusammenarheit

Mitarbeiterfilhrung

karrierechancen

mYerbesserung Keine Veranderung m'/erschlechterung Keine Erfahrung
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YWas macht die Nutzung flexibler Arbeitsmodelle fiir Flihrungskrafte aus lhrer Sicht
schwierig?
il 10 20 a0 40 a0 G0 70 a0 40 100

Fehlende Rallervarhilder

Fehlende Unterstitzung durch die oherste
Fuhrung

Fehlende Unterstitzung durch direkte
Vorgesetzte

Eigene Aheitshelastung ist zu hoch
Fehlende Regelungen in der Crganisation

Mangelnde Kommunikation des Angebots

Fehlende Akzeptanz bei den
Mitarbeiterfinnen
Durch das flexible Arbeitsmodell steigt die
Arheitshelastung fur das betriebliche. ..
Technische Varaussetzungen fehlen

Yorbehalte durch
MithestimmungsgremienBetriehsrat

Welche Wiinsche haben Sie persénlich an die kiinftige Ausgestaltung derfelgenden
arbeitsrechtlichen Regelungen?
0% 25% a0 % 75% 100%

I I [
24 37

25

Regelungen dber eine indirekte Erhebung van Arbeitnehmerdaten
(ED%-gestitzte Leistungskontrolle, Mutzung von Smarphone-Daten. .

Regelungen Ober eine direkte Erhebung und Mutzung von
Arbeitnehmerdaten

Freistellungsanspriche (z.B. Teilzeit, Elternzeit, Pflegezeit 0.4.)
Regelungen dber die Mitbestimmung auf Unternehmensebene
Regelungen dber den Kindigungsschutz

Regelungen der betrieblichen Mitbestimmung

Regelungen dber die Abgrenzung abhéngiger Beschaftigungen und
selbstéandiger Tatigkeiten (z.B. im Rahmen von Werkvertridgen)

Gesetzliche Worschriften dber die Grenzen wichentlicher Arbeitszeiten
(im Regelfall nicht rmehr als 48 Stunden)

Bestimmungsrecht des Arbeitgebers dber den Ort der Arbeitsleistung
(derzeit gibt es keinen gesetzlichen Anspruch der Arbeitnehmer auf... [

Gesetzl. Worschriften Gber die Mindestruhezeit (11 Stunden zwischen
Arbeitzende und erneuter Arbeitsaufnahme)

Gesetzl. Vorschriften dber die Grenzen werktagl. Arbeitszeiten i
(rmaximal 10 Stunden pro Werktag, 8 Stunden im Durchschnitt von 5. 8

msollen deutlich verscharft werden sollen leicht verscharft werden sollen im Kern so bleiben wie sie sind
#gaollen etwas gelockert werden m gollen stark gelockert werden
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Soziologische Daten

Altersgruppen (Angaben in %)

unter 30
30 biz 39
40 bis 449
50 hi= 59
B0 und dariber

keine Angabe

Berufliche Stellung {Angaben in %)

] 20 40

&0

Yorstandsmitglied oder
Geschaftsfihrer

Leitender Angestellter
Aultertarificher Angestellter

Tarifangesteliter

Sonstige Kategorie (z,B,
Trainee)

keine Angabe

Branchen{Angabenin %}

0 20 40

60

Automobil

Chemie & Phama

Energie

Finanzdienstleistungen

Gesundheit

Handel & Konsumguter

Industrielle Produktion

IT & Medien

Dienstleistungen

offentliche Verwaltung

Geschlecht (Angaben in %)

wweiblich
wmannlich

= keine
Angabe

Personalverantwortung (Angaben in %)

=Ja
= Mein
UnternehmensgréBe (Mitarbeiterin
Deutschland) (Angaben in %)
1] 20 40 B0

Bis 100

ab 100 bis 500

ahb 2.000 his 10.000

ab 500 his 2.000 ﬂ

ab 10.000
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Impressum

Unter www.manager-monitor.de verdffentlicht das FKI (Flihrungskréfte Institut GmbH) rund sechs Mal pro Jahr die Ergebnisse von Umfragen zu aktuellen
Themen aus den Bereichen Steuerpolitik, Sozialpolitik, Arbeitspolitik, Europapolitik und Management. Grundlage der Umfrage ist ein

festes Umfragepanel mit rund 1.000 Mitgliedern im Alter zwischen 30 und 65 Jahren, die als angestellte Fach- und Fiihrungskréfte in einer Vielzahl von Bran-
chen der privaten Wirtschaft tatig sind. Auftraggeberin der Umfrage und Initiatorin des Panels ist die Fiihrungskréftevereinigung ULA.
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