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1 Einleitung 

Die Gewerkschaft Deutscher Lokomotivführer forderte kürzlich eine 35-Stunden-Woche bei 

vollem Lohnausgleich und eine Entgelterhöhung von 555,00 Euro, die Gewerkschaft ver.di 

machte sich für 10,5 Prozent, mindestens aber 500,00 Euro monatlich mehr Geld für den öf-

fentlichen Dienst stark und forderte die Verkürzung der Wochenarbeitszeit, die Erhöhung des 

Urlaubsanspruches und zusätzliche Entlastungstage für Schicht- und Nachtarbeit für Tarifan-

gestellte im Nahverkehr. Das Lufthansa Bodenpersonal kämpfte für 12,5 Prozent, mindestens 

aber 500,00 Euro mehr Vergütung. Im Einzelhandel wurden mindestens 2,50 Euro zusätzlicher 

Stundenlohn in allen Regionen angestrebt. In fast allen Branchen wurden im Rahmen der letz-

ten oder der aktuell laufenden Tarifverhandlungen Forderungen nach einem deutlich höheren 

Entgelt gestellt. Neben diesen entgeltlichen Verbesserungen haben Tarifangestellte jedoch in 

der heutigen Arbeitswelt viele weitere Wünsche: Dazu gehören beispielsweise die Wahlmög-

lichkeit zwischen einer höheren Vergütung und mehr Freizeit, eine geringere wöchentliche Ar-

beitszeit, die Begrenzung von Leiharbeit und Befristungen, die Modernisierung von Ent-

geltstrukturen und der flexible Renteneintritt.  

Die vorliegende Arbeit knüpft an diesen Sachverhalt an und dient als Bachelorarbeit zum Ab-

schluss des Bachelorstudiengangs „Betriebswirtschaftslehre berufsbegleitend“. Sie soll den 

seit einigen Jahren stattfindenden grundlegenden und strukturellen Wandel von Arbeitskon-

zepten, -stilen und -verhalten darstellen, den arbeitsrechtlichen Zusammenhang zu eben die-

sen herstellen sowie die Umsetzung der neuen Konzepte in tarifvertraglichen Vereinbarungen 

untersuchen.  

In diesem einführenden Kapitel sollen insbesondere die Problem- und die Zielstellung der Ba-

chelorarbeit beschrieben werden, indem Erläuterungen zur Forschungsfrage, zur methodi-

schen Vorgehensweise und zur Gliederung ausgeführt werden. Die Arbeit bezieht sich auf die 

Problemstellung, dass die Tarifzugehörigkeit von Unternehmen seit Jahren rückläufig ist1, ob-

wohl eine Menge an Forderungen und Wünschen der Arbeitnehmer für ihre tägliche Arbeit 

bestehen und darauf, dass eine Vielzahl neuer Arbeitskonzepte geschaffen wurde, für welche 

jedoch zum Teil keine rechtlichen Rahmenbedingungen bestehen und eine Umsetzung daher 

nicht immer zweifelsfrei möglich ist. Dazu findet erstens eine systematische Literaturrecherche 

statt, um relevante Informationen für die theoretischen Grundlagen zu erarbeiten und zu ver-

schriftlichen. Zweitens wird auf Konzepte der modernen Arbeitswelt näher eingegangen, um 

im nächsten Schritt deren Umsetzung in Tarifverträgen zu hinterfragen und um schließlich den 

Bezug zur Praxis im Rahmen einer Fallstudie herzustellen, in der unterschiedliche Tarifver-

träge des Finanzsektors untersucht werden und vergleichend ein Tarifvertrag aus der Chemie-

Branche und einer aus dem Baugewerbe herangezogen werden. Zum Schluss erfolgt ein Fazit 

 
1 Statistisches Bundesamt, Tarifbindung von Arbeitnehmern.  
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mit einem Ausblick. Der Bezug zum Finanzsektor wurde gewählt, da die Verfasserin der Arbeit 

selbst in diesem Bereich tätig ist und eine Eingrenzung des Themas an dieser Stelle für sinn-

voll erachtet wird, um den inhaltlichen Rahmen einer Bachelorarbeit nicht zu übersteigen. An-

hand dieser Überlegungen resultiert folgende Fragestellung für die Bachelorarbeit:  

Welche Unterschiede und Gemeinsamkeiten gibt es in der Gestaltung von tarifvertraglichen 

Vereinbarungen in Bezug auf die moderne Arbeitswelt im Finanzsektor? 

Das Erreichen der Zielstellung und die einhergehende Beantwortung der Fragestellung basie-

ren auf einer methodischen Vorgehensweise, die in Anlehnung an Aeppli et al.2 eine qualitative 

Strategie verfolgt. Es soll eine Fallstudie zu Tarifverträgen im Zusammenhang mit der moder-

nen Arbeitswelt durchgeführt werden. Dafür wurde in einem ersten Schritt die bereits genannte 

Fragestellung formuliert, um im Anschluss Tarifverträge auszuwählen, die miteinander vergli-

chen werden sollen. Danach wurde die passende Methode bestimmt sowie das Material bear-

beitet, um schließlich die Befunde zu interpretieren. Auf eine vertiefende Ausführung wird an 

dieser Stelle verzichtet. Zusätzliche Erläuterungen zur Methodik folgen im vierten Kapitel. Zur 

Visualisierung der Vorgehensweise dient folgende Abbildung: 

 

Abbildung 1: Planungsschritte bei der Durchführung einer Einzelfallstudie3 

Für die theoretischen Grundlagen dieser Arbeit dienen neben Gesetztexten, Richtlinien und 

Urteilen vor allem Artikel aus Fachzeitschriften des Arbeitsrechts, wie beispielsweise der NZA 

sowie Fachbücher. Darüber hinaus werden im Bereich der arbeitsrechtlichen Gesetzeskom-

mentierungen Standardwerke wie die Beck´schen Online-Kommentare verwendet. Festzuhal-

ten ist außerdem, dass unterschiedliche Befragungen als Sekundärquellen dienen, um Inhalte 

aus der Fachliteratur praktisch zu belegen.  

In dieser Bachelorarbeit wird darauf verzichtet, weitere Personenbezeichnungen als die männ-

liche zu nennen. Diese gilt, solange das Gegenteil nicht explizit ausgeschlossen wird, für alle 

Geschlechter. 

 
2 Aeppli et al., Empirisches wissenschaftliches Arbeiten, S. 211.  
3 Abbildung in Anlehnung an Aeppli et al., Empirisches wissenschaftliches Arbeiten, S. 211. 
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2 Konzepte für moderne Arbeitswelten 

In diesem Kapitel wird in einem ersten Schritt der Begriff Arbeit definiert, so dass anschließend 

aufgezeigt werden kann, welche Entwicklung die Arbeitswelt in den letzten Jahren vollzogen 

hat und welches Begriffsverständnis es heute für die moderne Arbeitswelt gibt. Danach werden 

die neu entstandenen Konzepte dieser charakterisiert und deren wichtigsten Inhalte darge-

stellt. Die theoretischen Grundlagen werden benötigt, um im späteren Verlauf der Bachelorar-

beit die Forschungsfrage beantworten zu können.  

2.1 Die Entstehung der modernen Arbeitswelt 

Bevor auf die Entstehung der modernen Arbeitswelt eingegangen wird, lohnt sich ein Blick auf 

den Begriff der Arbeit. Der britische Philosoph Mill, der von 1806 bis 1873 lebte, definierte 

Arbeit „[…] als Tätigkeit für einen notwendigen Schritt auf dem Weg zu kulturellem Fortschritt“4. 

Er beschreibt Arbeit als nicht erfüllend und als „Durchgangsstadium“ und führt aus, dass es 

„der durch [Arbeit] vermittelnden materiellen und habituellen Voraussetzungen (Pünktlichkeit, 

Sauberkeit, Fleiß etc.) [bedarf], um zum höheren Zustand der Zivilisation zu gelangen“5. Es 

sollen alle Menschen arbeiten, auch wenn sie einer wohlhabenden Klasse zugehörig sind.6 

Wüstner hingegen erwähnt Arbeit im Jahr 2006 als Verknüpfung von Bedürfnissen und Zielen, 

um „eine[…] regelmäßige[…] Tätigkeit, soziale Kontakte, Zeitstrukturierung sowie Statusver-

mittlung zur Stärkung persönlicher Identität […]“7 zu ermöglichen. Merkmale von Arbeit in der 

modernen Welt sind, dass sie von einer bestimmten Person losgelöst und theoretisch von 

jedem Menschen unabhängig von Ort und Zeit leistbar ist.8 Anhand der beiden Definitionen ist 

erkennbar, dass die Arbeitswelt eine umfangreiche Entwicklung durchlaufen hat. 

Als „Vater“ und Begründer der modernen Arbeitswelt gilt in der Literatur einstimmig Frithjof 

Bergmann. Der Österreicher siedelte nach dem Zweiten Weltkrieg in die USA über und schrieb 

seine Dissertation. Danach verbrachte er zwei Jahre in einem Wald in New Hampshire und 

versorgte sich durch den Anbau von Kartoffeln, Kohl und Mais vollständig autark. Im Anschluss 

daran war er als Professor in der University of Michigan tätig.9 Er befasste sich in den 1980er 

Jahren bereits mit der Theorie des neuen Arbeitens, da er das traditionelle Arbeitssystem für 

überholt und veraltet empfand und er Unternehmen aufzeigen wollte, wie sie sich von diesem 

befreien können.10 Zu dieser Zeit erfolgte die Automatisierung von Automobilfabriken in den 

USA, wodurch viele Menschen arbeitslos wurden. Das nahm Bergmann als Anlass, um den 

Einfluss dieser Veränderung auf die Arbeit zu beschreiben und Ideen für eine neue Arbeitswelt 

 
4 Henning, Arbeit, S. 235. 
5 Ebd., S. 236. 
6 Ebd., S. 237.  
7 Wüstner, Arbeitswelt und Organisation, S. 28. 
8 Ebd., S. 28. 
9 Bergmann, Neue Arbeit. Neue Kultur, S. 21. 
10 Helmold, New Work, transformatorische und virtuelle Führung, S.  2. 



4 
 

zu verfassen, in welcher die Mitarbeiter ohne punktgenaue Arbeitsteilung und mit lockeren 

Kommando- und Zeitstrukturen durch die Nutzung von innovativen Technologien weniger ent-

kräftet werden, wodurch ein Freiraum bei eben diesen entsteht, welcher für wichtige und be-

reichernde Tätigkeiten genutzt werden kann.11 Nach Bergmann soll „[d]ie Arbeit, die wir leisten, 

[…] nicht all unsere Kräfte aufzehren und uns erschöpfen. Sie sollte stattdessen mehr Kraft 

und Energie verleihen, sie sollte uns bei unserer Entwicklung unterstützen, lebendigere, voll-

ständigere, stärkere Menschen zu werden.“12 Ziel der modernen Arbeitswelt ist die Etablierung 

einer neuen Wirtschafts- und Gesellschaftsform. Sie wird durch Bergmann als Idee des neuen 

Arbeitens sowie als Ergebnis einer Transformation und des kulturellen Wandels definiert.13 Es 

ist ein humanistisches Arbeitskonzept, in welchem Menschen der Arbeit aus tiefer Überzeu-

gung nachgehen. In Bergmanns Vision stehen der Lohnarbeit zwei von sechs Tagen wöchent-

lich zur Verfügung, während sich der Mensch in einem zweiten Drittel mithilfe von entspre-

chender technischer Ausstattung und intelligentem Konsum autark versorgen soll. Im dritten 

Teil bleibt Zeit für die Arbeit, die der Arbeitnehmer wirklich ausführen möchte.14 Übergeordne-

tes Ziel soll nach Bergmann die Schaffung von Raum für Motivation und Leistung durch Krea-

tivität und Selbstverwirklichung, also auch dem Streben nach Glück, sein.15 Im Detail be-

schreibt er vier Merkmale, welche durch die Anwendung seiner Theorie erreicht werden sollen. 

Dazu gehören erstens die Linderung und Eliminierung der Armut in allen Ländern. Zweitens 

soll sich die auslaugende Arbeit unter Zunahme der bewusstseinsfördernden und wirklich ge-

wollten Arbeit verringern. Es sollen außerdem die Spaltung zwischen armen und reichen Men-

schen aufgelöst werden, keine Ressourcen mehr verschwendet und die Zerstörung des Klimas 

sowie die Vernichtung der Kultur der Menschen beendet werden. Als letztes Ziel soll nach 

Bergmann eine neue Kultur mit anders gestalteten Einrichtungen wie Schulen oder Kindergär-

ten entstehen, welche mit veränderten Werten zu einer neuen Art von menschlichen Bezie-

hungen führt. Er bezeichnet diese Kultur als intelligenter, weniger verschwenderisch und ext-

ravagant.16 

In der Praxis vollzieht sich bereits seit der Jahrtausendwende eine Veränderung in der Arbeits-

welt, weg von klassisch-hierarchischen Arbeitsformen hin zu agileren Projekten, welche in der 

Branche der Softwareentwicklung begann. Das 2001 von renommierten Softwareentwicklern 

verfasste Manifest über agile Softwareentwicklung mit zwölf Konzepten stellt in der Literatur 

den Beginn der „modernen Arbeitswelt“ dar, für welche regelmäßig das englische Synonym 

„New Work“ verwendet wird. Schwerpunkte dieses Manifests liegen in Veränderungen in den 

 
11 Jobst-Jürgens, New Work, S. 2. 
12 Bergmann, Neue Arbeit. Neue Kultur, S. 11. 
13 Ebd., S. 12. 
14 Helmold, New Work, transformatorische und virtuelle Führung, S.3.  
15 Bergmann, Neue Arbeit. Neue Kultur, S. 12. 
16 Bergmann, New Work. New Culture, S. 3. 
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Bereichen Flexibilität, kontinuierlicher Austausch, zeit- und zielorientiertes Arbeiten sowie der 

Selbstorganisation von Teams.17 Verstärkt wurden diese vor allem durch die Covid-19-Pande-

mie seit dem Jahr 2020.18 Sie hat veränderte Arbeitsbedingungen geschaffen, da beispiels-

weise innerhalb kürzester Zeit keine Veranstaltungen mehr in Präsenz stattfinden konnten und 

Mitarbeiter folglich, sofern möglich, von zu Hause arbeiten mussten. Helmold et al. bezeichnen 

das Virus als „New-Work-Booster“, da es sowohl die digitale Transformation als auch die Um-

setzung von New Work Konzepten beschleunigte.19  

Diese Veränderungen der Arbeitswelt sind heute bereits in vielen Bereichen spürbar. Auch 

wenn die unterschiedlichen Autoren der Fachliteratur verschiedene Schwerpunkte setzen und 

diverse Einteilungen vornehmen, lassen sich grundsätzlich vier Arten des Wandels, der seit 

der Jahrtausendwende besteht, festhalten. Erstens vollzieht sich ein technischer Wandel, der 

vor allem anhand neu entstandener Technologien, mit welchen ebenfalls neue Kommunikati-

onsformen einhergehen, deutlich wird. Durch diese steigt die Bedeutung der Virtualität und der 

räumlichen Mobilität. Vernetzung wird zunehmend wichtiger.20 Zweitens erfolgt einerseits ein 

demografischer Wandel. Seit 2006 ist mit Ausnahme des Covid-19-Pandemiejahres 2020 ein 

stetiger prozentualer Anstieg der Erwerbstätigen zu verzeichnen, während die Arbeitslosen-

quote seit 2006 grundsätzlich gesunken ist (Ausnahmen: leichter Anstieg in den Jahren 2009, 

2013, 2020 und 2023, welche hier jedoch vernachlässigt werden können). Trotz dessen stie-

gen die bei der Bundesagentur für Arbeit gemeldeten offenen Stellen seit 2013 jährlich an 

(Ausnahmen: leichter Abfall in den Jahren 2020 und 2023).21 Andererseits muss die vorhan-

dene Menge an Arbeit aufgrund einer alternden Bevölkerung und dem damit verbundenen 

Rückgang der Erwerbsbevölkerung auf weniger mitarbeitende Menschen aufgeteilt werden, 

sodass eine Verlängerung der Lebensarbeitszeit erforderlich wurde und gegebenenfalls auch 

weiterhin erforderlich sein wird.22 Darüber hinaus besteht ein Fachkräftemangel. Qualifiziertes 

Personal erwartet moderne Arbeitsbedingungen, wofür eine Veränderungsbereitschaft in der 

Führungsebene genauso wichtig ist wie die Weiterbildung der Mitarbeiter. Dafür muss der selb-

ständige und verantwortungsbewusste Mitarbeiter in den Mittelpunkt gestellt werden, so dass 

in den Unternehmen das Erfordernis eines Kulturwandels entsteht.23 Drittens verändert sich 

die Welt durch die Auswirkungen der Globalisierung. Dies beinhaltet einerseits Themen wie 

die internationale Migration und andererseits verkürzte Produktlebenszyklen sowie die 

 
17 Heise, Agile Arbeit, Scrum und Crowdworking, Rn. 101.  
18 Urban, Der Betriebsbegriff in Zeiten von mobilem Arbeiten, Rn. 221.  
19  Helmold et al, New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Präsenz, S. 3.  
20 Geramanis, Hutmacher, Identität in der modernen Arbeitswelt , S. 12-14, und Helmold, New Work, 
transformatorische und virtuelle Führung, S. 1. 
21 Statistisches Bundesamt, Arbeitslose und Arbeitslosenquote aller zivilen  

Erwerbspersonen nach Gebietsstand. Statistisches Bundesamt, Erwerbstätigenrechnung.  
22 Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 13.  
23 Gries, Digitale Arbeitswelten im Mittelstand, S. III. 
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zunehmende Konkurrenz zwischen Unternehmen auf internationaler Ebene.24 Außerdem ent-

steht durch Globalisierung eine flexible betriebliche Organisation. Es gibt neue Arbeitsmög-

lichkeiten im Ausland, für welche umfangreiche Fähigkeiten der Arbeitnehmer, wie beispiels-

weise Fremdsprachenkenntnisse oder Kompetenzen in der interkulturellen Kommunikation 

und Interaktion, benötigt werden.25 Unternehmen streben danach, auf internationaler Ebene 

effizienter zu werden und dabei unterschiedliche Strategien, von der Verlagerung von Arbeits-

plätzen bis hin zu Stellenabbau, anzuwenden, wodurch die Arbeitsplatzsicherheit der Mitarbei-

ter abnimmt. Es kann außerdem herausfordernd sein, wenn ausländische Formen von Arbeit 

für das Land Deutschland übernommen werden, da oft die Übertragbarkeit der anderen Kultur 

im Vorfeld nicht hinterfragt wurde.26 Weitere Veränderungen sind der steigende Wettbewerb 

am Markt und der wachsende ökonomische Druck.27 Außerdem entsteht durch Globalisierung 

eine flexible betriebliche Organisation.28 Als vierte Veränderung ist der gesellschaftliche Wan-

del zu nennen. Es findet derzeit ein wirtschaftlicher Strukturwandel hin zu einer wissensba-

sierten Dienstleistungsgesellschaft statt, wodurch das Qualifikationsniveau der Belegschaft 

ansteigt.29 Die Veränderungen der Arbeitswelt resultieren zum Teil auch aus persönlichen Ver-

änderungen der Mitarbeiter im Privaten. Es gibt neue Rollenerwartungen, neue Lebensstile 

und partnerschaftliche Arbeitsteilung in Familien, welche auch für Betriebe bedeutsam sein 

können.30 Außerdem entstehen offene Arbeitsformen: Organisationen entwickeln sich von ei-

nem starren Konzept hin zu einem offenen Unternehmen und autoritäre Ordnungen weichen 

für partizipative Formen.31 Es erfolgt in diesem Zusammenhang eine Flexibilisierung von Ar-

beitszeit und -ort.32 

Neben den umfangreichen Veränderungen ist jedoch eine Konstante zu erwähnen, dessen 

Bedeutung sich für Arbeitnehmer und Arbeitgeber nicht verändert hat, da sie sowohl in der 

Vergangenheit bereits eine hohe Relevanz hatte als auch in der modernen Arbeitswelt von 

Bedeutung ist: Die Zugehörigkeit zum Betrieb. Dazu zählt vor allem die Identifikation der Mit-

arbeiter mit der Firma und dem Produkt.33 

 

 
24 Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 13.  
25 Ebd., S. 13. 
26 Wüstner, Arbeitswelt und Organisation, S. 23. 
27 Geramanis, Hutmacher, Identität in der modernen Arbeitswelt , S. 12-14. 
28 Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 13.  
29 Ebd. 
30 Geramanis, Hutmacher, Identität in der modernen Arbeitswelt , S. 12-14. 
31 Ebd. 
32 Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S. 13.  
33 Geramanis, Hutmacher, Identität in der modernen Arbeitswelt , S. 12-14. 
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2.2 Das heutige Begriffsverständnis der modernen Arbeitswelt  

Bergmann kritisiert die Verwendung des Begriffs von New Work in der heutigen Zeit und be-

zeichnet sie als „Minirock an der Lohnarbeit“. Das Arbeitsumfeld soll nach seiner Idee so ge-

staltet werden, dass Menschen ihrer Arbeit gern nachgehen. Hier sollte man jedoch klar tren-

nen. Nicht jeder Vorteil oder jede Aufmerksamkeit, die das Unternehmen bietet (beispielsweise 

nennt er die Bereitstellung von kostenlosem Obst für die Mitarbeiter) kommt seiner Idee von 

New Work nach.34  

Heute wird der Begriff New Work eher weniger im Zusammenhang mit Visionen, Wohlergehen 

eines jeden Einzelnen und der Reduzierung der Arbeitszeit auf ein Drittel verwendet, sondern 

vielmehr als Sammelbegriff für Maßnahmen, die die Attraktivität des Arbeitgebers erhöhen. 35 

Er beschreibt ein breites Feld, welches unter anderem Themen wie flexible Arbeitszeiten (bei-

spielsweise Teilzeit, Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit und Job Sharing), Flexibilität am Arbeits-

platz (beispielsweise HomeOffice und Telearbeit), flexible Strukturen, Denkmuster und Ge-

wohnheiten (beispielsweise eine agile Organisation), gemeinsame Arbeit (einschließlich 

Teambildung), globale und virtuelle Teams (beispielsweise funktionsübergreifende und grenz-

überschreitende Teams), Vielfalt und Gleichstellung (beispielsweise Talentmanagement und 

Karriereaussichten), Mentoring und Coaching beinhaltet.36 Die Theorie von New Work wurde 

durch Markus Väth weiterentwickelt. Er stellt die moderne Arbeitswelt als organisatorische Ent-

wicklungsmaßnahme dar und nutzt zur Erläuterung die drei „Ds“ Demokratisierung, Digitalisie-

rung und Dezentralisierung.37 Darüber hinaus bestehen Modelle wie beispielsweise die „fle-

xible Firma“ nach Atkinson. Nach ihm sollte das Ziel eines Unternehmens sein, eine höchst-

mögliche Flexibilität zu erreichen. Hierfür werden verschiedene Strategien der Flexibilisierung 

kombiniert, indem beispielsweise eine sogenannte Stamm- und eine Randbelegschaft einge-

führt werden. Während die Mitarbeiter der Stammbelegschaft funktional flexibel sein sollen, 

um in möglichst vielen Arbeitsfeldern eingesetzt werden zu können, soll die Randbelegschaft 

eine zahlenmäßige Flexibilität aufweisen, sodass bedarfsabhängig kurzfristig Personal ein- 

oder auch ausgestellt werden kann. Ein anderes Modell ist Fleckers „atmendes Unternehmen“. 

Hier liegt der Schwerpunkt vor allem auf einer internen Flexibilität, flexiblen Arbeitszeitmodel-

len und einem flexiblen Einsatz von Personal, sodass Schwankungen in der Auftragslage 

durch das Stammpersonal bewältigt werden können. Ein drittes Modell, welches von Ackroyd 

und Procter initiiert wurde, ist die „neue flexible Firma“. Im Gegensatz zu den beiden vorge-

nannten Modellen, liegt hier der Ansatz auf flachen, hierarchiearmen Strukturen, die sich an 

 
34 Jobst-Jürgens, New Work, S. 1, 4. 
35 Ebd., S. 3. 
36 Helmold, New Work, transformatorische und virtuelle Führung, S. 5. 
37 Väth, Arbeit – die schönste Nebensache der Welt, S. 74. 
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den Unternehmensprozessen orientieren. Eine Unterscheidung in Gruppen innerhalb der Be-

legschaft ist in diesem Modell nicht vorgesehen.38   

Basierend auf Studienergebnissen aus den Jahren 1998 und 2000 benannte die Europäische 

Kommission neue Formen von Arbeit. Dazu gehören neue Organisationsstrukturen, flexible 

Arbeitsmethoden, neue Wirtschaftspraktiken, die besondere Bedeutung von Aus- und Weiter-

bildung, neue Entlohnungssysteme, neue Verfahren der Leistungsmessung und das Bild des 

neuen Mitarbeiters. Diese werden im Folgenden erläutert. Neue Organisationsstrukturen be-

deuten oft eine Dezentralisierung, in dessen Rahmen flachere Hierarchieebenen und Team- 

und Gruppenarbeiten etabliert werden. Ziel ist es, auf Kundenbedürfnisse und Marktgegeben-

heiten prozessorientiert und als Wirtschaftseinheit reagieren zu können. Oft wird hierfür ent-

weder mobiles Arbeiten eingesetzt, um Kosten zu sparen und eine Flexibilität zu gewährleisten 

oder Maßnahmen, um eine schlanke Organisationseinheit zu schaffen. Auf mobiles Arbeiten 

wird im Kapitel 2.3.1 genauer eingegangen. Flexible Arbeitsmethoden beinhalten einerseits 

Befristungen und Leih- sowie Zeitarbeit und andererseits unterschiedliche Arbeitszeitmodelle. 

Es ist oft nicht mehr möglich, Arbeit und Freizeit scharf abzutrennen. Darüber hinaus orientie-

ren sich die Arbeitszeiten zunehmend an Kundenbedürfnissen. Bei der Verwendung von neuen 

Wirtschaftspraktiken wird häufig auf Methoden wie Outsourcing oder auch kontinuierliche Ver-

besserung zurückgegriffen. Outsourcing bezieht sich hier auf Geschäftsprozesse, welche an 

Dritte ausgelagert werden, um das Unternehmen zu verschlanken. Kontinuierliche Verbesse-

rung wird oft im Zusammenhang mit dem japanischen Begriff Kaizen thematisiert. Jeder Mit-

arbeiter soll sich nach dieser Theorie unabhängig von seiner Hierarchieebene weiterbilden. 

Dabei steht der Kunde mit seinen Wünschen und Erwartungen im Vordergrund. Bei auftreten-

den Problemen sollen diese so gelöst werden, dass ein standardisierter Prozess für eben diese 

Lösung herbeigeführt wird. Die neue Unternehmenskultur ist geprägt durch eine starke Mitar-

beiter- und Kundenorientierung, welche unter anderem durch ein verstärktes Engagement in 

Fort- und Weiterbildung erlernt wird. In Bezug auf Entlohnungssysteme erfolgt die Vergütung 

häufig abhängig von der Leistung. Außerdem sollen Mitarbeiter am Unternehmenserfolg durch 

Bonuszahlungen oder Gewinn- und Unternehmensbeteiligungen partizipieren können. Vo-

raussetzung hierfür ist jedoch ein entsprechendes Verfahren der Leistungsmessung. Diese 

kann sowohl quantitativ als auch qualitativ erfolgen. Der Bezug kann von der gesamten Orga-

nisation bis hin zum einzelnen Individuum genommen werden. Der neue Mitarbeiter zeigt sich 

gemäß der Europäischen Kommission professionell und mit methodischer und sozialer Kom-

petenz. Er soll für sich selbst erfolgreich arbeiten können und gleichzeig ein starkes 

 
38 Wüstner, Arbeitswelt und Organisation, S. 48 f. 
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Teammitglied darstellen. Zentral für die Veränderungen in der modernen Arbeitswelt ist der 

intensivierte Einsatz von Technologien zur Kommunikation und für Arbeitszwecke.39 

Um die Arbeit in der modernen Arbeitswelt zu organisieren, werden durch Moldaschl fünf Ba-

sistrends beschrieben. Als erstes erläutert er die Entgrenzung der Arbeit nach innen. Damit ist 

die Verbindung von Aufgaben und Funktionen gemeint, so dass unter anderem durch Arbeits-

gruppen Prozessabläufe beschleunigt und der Wissensaustausch forciert werden. Als weiterer 

Trend wird die Subjektivierung der Leistungsarrangements benannt. Die Mitarbeiter sollen mo-

tiviert werden und sich effektiv selbst kontrollieren, anstatt einer teuren Fremdkontrolle zu un-

terliegen. Zusätzlich wird die Ökonomisierung der Austauschbeziehungen ausgeführt. Dies 

beinhaltet primär die Dezentralisierung von Strukturen, sodass Einheiten selbständig agieren 

und mit anderen Teilen der Organisationen konkurrieren. Ein weiterer Trend ist die Entgegnung 

nach außen. Das bedeutet, dass Produktions- und Dienstleistungsnetzwerke geschaffen und 

die Kooperation mit anderen Unternehmen gestärkt werden. Der letzte Trend, die Reflexivi-

tätssteigerung der Organisation, soll dazu führen, dass bei Entscheidungen diskursiv verhan-

delt und eine Evaluation durchgeführt wird.40 

Der Zustand der aktuellen Welt, wird mit dem Wort VUKA beschrieben. Die Buchstaben stehen 

für die Begriffe Volatilität, Unsicherheit, Komplexität und Ambiguität. Gemeint ist ein Umfeld, 

das sich aufgrund dieser vier Eigenschaften rasant verändert, wodurch der Zustand der Welt 

nicht mehr voraussagefähig ist.  

Treiber, die diesen Wandel begünstigen, sind beispielsweise die Digitalisierung, die digitale 

Transformation, der demografische Wandel und der Generationen- und Wertewandel. Die ers-

ten beiden bieten Chancen für unterschiedliche Tätigkeitsbereiche, da einfache manuelle Pro-

zesse durch kreative anspruchsvollere Tätigkeiten erweitert oder eingetauscht werden kön-

nen. Der demografische Wandel verursacht, dass Unternehmen eine Veränderung in ihren 

Denkweisen und Werten vollziehen müssen, um Mitarbeiter in den Fokus des Agierens zu 

rücken. Da New Work dies fordert, kann der demografische Wandel als Treiber bezeichnet 

werden. Die letzten beiden Treiber sind ebenfalls bedeutend. Vier Generationen gilt es derzeit 

in einer einzigen Arbeitswelt zu integrieren. Diese wird zunehmend durch die Sinnfrage und 

dem Bedürfnis nach Selbstverwirklichung geprägt und es kann zu Konflikten zwischen den 

Generationen und dem Arbeitgeber vor allem in Bezug auf Prioritäten, Einstellungen und Ver-

halten kommen.41  

Zur Charakterisierung der modernen Arbeitswelt werden im Rahmen dieser Bachelorarbeit 

Studien herangezogen. Das Fraunhofer-Institut für Arbeitswissenschaft und Organisation 

 
39 Ebd., S. 58-99. 
40 Ebd., S. 52-54. 
41 Jobst-Jürgens, New Work, S. 9-15. 
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befragte im Jahr 2020 fünfzehn unterschiedlich große Unternehmen zum digitalen Reifegrad 

und zu Erfolgskriterien von Digitalisierung. Festgestellt wurde, dass die „Digitalisierung der 

Unternehmen in mehreren Wellen abläuft“.42 Nach außen sichtbar ist die Ebene der Kunden-

schnittstellen, in welcher die Digitalisierung oft abgeschlossen ist, während die Veränderung 

im Betrieb, also in Arbeitsabläufen und Schnittstellen, meistens erst begonnen hat. Weiterhin 

erfordert eine erfolgreiche Digitalisierung eine neue Unternehmenskultur und stellt ein lang-

fristiges Projekt dar. Auch wenn verhältnismäßig wenig Unternehmen im Rahmen dieser Stu-

die befragt wurden, ist die Aussagekraft nicht zu unterschätzen, da qualifizierte Interviews mit 

den Firmen geführt wurden.43 

Durch die SRH Berlin University of Applied Sciences wurde in Kooperation mit einer Consul-

ting-Firma ein „New Work Barometer“ erarbeitet, welches auf einer Online-Befragung basiert 

und jährlich aktualisiert wird. Schwerpunkte dieser Befragung sind neben der Verbreitung von 

New Work auch das Verständnis sowie die Veränderung des Begriffs und der eingesetzten 

Maßnahmen. In der Befragung aus dem Jahr 2023, an der 613 Unternehmensvertreter teil-

nahmen, stimmten die wenigsten Teilnehmer für das ursprüngliche Verständnis von New Work, 

welches durch Bergmann geprägt wurde, ab. Bevorzugt werden Definitionen verwendet, die 

das Erleben von Sinn, Selbstbestimmung und Kompetenzen beinhalten sowie die Entwicklung 

und eine soziale Verantwortung. Weiterhin bedeutet New Work für sechs aus zehn Befragten 

die Ermöglichung von ortsunabhängigen Arbeiten.44 In Bezug auf Praktiken von New Work 

werden unternehmensdemokratisch ausgerichtete Stile wie gewählte Führungskräfte, demo-

kratische Organisationsverfassung und Holokratie im Vergleich zu agilen Methoden wie der 

Projektarbeit oder im Vergleich zu Arbeitsautonomie (beispielsweise mobiles Arbeiten) und im 

Vergleich zu Führungsstilen weniger mit New Work verbunden.45 Ein weiteres Ergebnis der 

Studie ist im Zusammenhang mit der Förderung durch die Unternehmen in Bezug auf die Di-

mensionen von Empowerment zu konstatieren. Die Befragten konnten auswählen, ob Sinn, 

Selbstbestimmung, Kompetenz oder Einfluss durch die New Work-Maßnahmen verstärkt ge-

fördert wurden. Mehr als 70 Prozent sind der Meinung, dass sie Selbstbestimmung fördern, 

doch lediglich ca. 30 Prozent fördern die Dimension Einfluss. Wenn viele Maßnahmen zur 

Selbstbestimmung in Unternehmen implementiert werden, gleichzeitig jedoch die Kompetenz, 

der Sinn oder der Einfluss nicht gestärkt werden, wird der Mitarbeiter zur Selbstorganisation 

gedrängt. Daraus folgen Mitarbeiter mit mehr Autonomie, jedoch ohne Einfluss, sodass die 

Macht in anderen Bereichen des Unternehmens konzentriert ist.46 Die Befragung zeigt außer-

dem, dass 40 Prozent der Unternehmen, aus denen die Befragten stammen, 

 
42 Gries, Digitale Arbeitswelten im Mittelstand, S. 3. 
43 Ebd., S. 3-5. 
44 Schermuly/Meifert, Ergebnisbericht zum New Work-Barometer 2023, S. 5 f. 
45 Ebd., S. 7-9. 
46 Ebd., S. 12. 
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unternehmensweit New Work Maßnahmen praktizieren. Auffällig ist hierbei, dass lediglich 23 

Prozent der Forschungs- und Entwicklungsabteilungen New Work umsetzen. Aufgrund des 

hohen Innovationscharakters und der Wissensintensität würde man denken, dass dieser Anteil 

deutlich höher ist.47 In Bezug auf Kompetenzen werden vor allem personale als wichtig erach-

tet. Von den fünf am häufigsten gewählten sind vier aus diesem Bereich. Sie lauten Eigenver-

antwortung, Lernbereitschaft, Veränderungsfähigkeit und Selbstreflexion. Danach folgenden 

methodische und soziale Kompetenzen. Hier werden Teamfähigkeit und Problemlösekompe-

tenz als besonders relevant erachtet.48 

Inwieweit New Work in Unternehmen und Organisationen integriert ist und sein wird, hat Kien-

baum im Rahmen eines Puls Checks im Mai 2017 bei 112 Unternehmen erfragt. Bereits da-

mals teilten 74 Prozent der Unternehmen mit, dass sie sich grundsätzlich mit dem Thema 

beschäftigen. Festzuhalten ist jedoch, dass die wenigsten Unternehmen ihre Kultur weiterent-

wickeln. Stattdessen werden oft lediglich HomeOffice Regelungen getroffen, welche gemäß 

der Befragung die beliebteste Maßnahme ist, die in Unternehmen im Zusammenhang mit New 

Work etabliert werden sollte. Die zweitbeliebteste Maßnahme steht ebenfalls inhaltlich damit 

in Verbindung. 67 Prozent der Befragten ist die Bereitstellung neuer mobiler Geräte wichtig, 

welche auch außerhalb des Büros genutzt werden können. Die Hälfte der Befragten führt of-

fene und flexible Bürokonzepte ein. Kulturbezogene Maßnahmen wie digitale Führungsmo-

delle und die Demokratisierung von Entscheidungen wurden in nicht einmal 20 Prozent der 

befragten Unternehmen umgesetzt.49 

Eine weitere relevante Studie wurde per Online-Befragung des Europäischen Forschungsfelds 

für Angewandte Mittelstandsforschung an der Universität in Bamberg und der Hochschule Aa-

len 2018 erhoben. Es wurden 278 deutsche Unternehmen befragt, welche zumeist dem grö-

ßeren Mittelstand angehörten. Inhalt dieser Studie war die Zukunftsvision der Arbeitswelt. In 

diesem Zusammenhang wurde nach dem Begriffsverständnis für „Arbeitswelt 4.0“ gefragt. Die 

Teilnehmer benannten hier am meisten die Flexibilisierung von Arbeit, das lebenslange Lernen 

und neue Qualifikationsanforderungen. Während Aspekte wie Open Space oder positive Feh-

lerkultur oft in Grußunternehmen von starker Bedeutung sind, waren diese in der Befragung 

eher von untergeordneter Bedeutung. Die Studie ergab weiterhin, dass Digitalisierung und 

Fachkräftemangel für die Arbeitswelt 4.0 bedeutsam sind und ein Wandel im Führungsstil als 

wichtig erachtet wird. Hier sollte ein stärker vertrauensbasiertes Verhalten angestrebt sowie 

die Eigenverantwortung der Mitarbeiter gestärkt werden.50 

 
47 Ebd., S. 15 f. 
48 Ebd., S. 18-19. 
49 Kienbaum, New Work Pulse Check 2017. 
50 Gries, Digitale Arbeitswelten im Mittelstand, S. 28-31. 
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Festzuhalten ist, dass sich die Ergebnisse der erläuterten Studien in den grundlegenden As-

pekten gleichen. Von 2017 bis 2023 fand ein Wandel im Bereich von New Work statt. Statt das 

Hauptaugenmerk auf die Einführung von HomeOffice zu setzen, werden schon seit 2018 zu-

nehmend personale Kompetenzen wie die Eigenständigkeit des Mitarbeiters, Selbstbestim-

mung und das lebenslange Lernen als am wichtigsten durch die Befragten im Zusammenhang 

mit der neuen Arbeitswelt angesehen. In Bezug auf Praktiken von New Work werden auf die 

Demokratie ausgerichtete Aspekte wie beispielsweise gewählte Führungskräfte im Vergleich 

zu agilen Methoden wie agile Projektarbeit oder auch im Vergleich zu Arbeitsautonomie (zum 

Beispiel mobiles Arbeiten) trotz dessen weiterhin weniger im Zusammenhang mit New Work 

gesehen. 

2.3 Die einzelnen Konzepte der modernen Arbeitswelt 

Im Folgenden soll nun auf verschiedene konkrete Konzepte eingegangen werden, welche im 

Zusammenhang mit der modernen Arbeitswelt stehen. Zur besseren Übersichtlichkeit werden 

diese, wie in Abbildung 2 dargestellt, in drei Gruppen kategorisiert. Zuerst wird auf Konzepte 

eingegangen, die die Vereinbarkeit von Beruf und Privateben fördern. Im Anschluss daran fol-

gen Konzepte für flexible Arbeitsmethoden im Unternehmen und schließlich Konzepte in Be-

zug auf die Digitalisierung in Unternehmen.  

 

Abbildung 2: Übersicht zu Konzepten der modernen Arbeitswelt51 

 

 
51 Eigene Abbildung. 



13 
 

 

2.3.1 Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben 

Zuerst ist das Konzept „Ikigai“ zu nennen (siehe Abbildung 3).  

 

Abbildung 3: Konzept Ikigai52 

Dies ist ein aus Japan stammender Begriff, welcher den Sinn des Seins beinhaltet. Es handelt 

sich hierbei um eine Methode, um sich selbst kennenzulernen. Ziel ist es, zu erfahren, was 

einem selbst wichtig ist, um das eigene Glück zu erlangen. Unterschieden wird in vier Teilbe-

reiche, die als Schlüssel für ein sinnreiches und erfülltes Leben stehen. Diese lauten Berufung, 

Profession, Mission und Leidenschaft. Das Glück oder der Lebenszweck beschreibt, wofür 

man liebt, was die Welt braucht, wofür man bezahlt wird und was man gut kann.53   

Ein weiteres Konzept ist das der Work-Life-Balance, welches den „Grad der Prioritätensetzung 

zwischen persönlichen und beruflichen Aktivitäten im Leben einer Person und den Grad, auf 

dem Aktivitäten im Zusammenhang mit ihrer Arbeit zu Hause vorhanden sind“54, beschreibt. 

 

Abbildung 4: Work-Life-Balance55 

Den Idealzustand stellt ein Gleichgewicht dar, welches erreicht wird, wenn keine oder wenig 

Unterschiede zwischen dem Berufs- und dem Privatleben bestehen (siehe Abbildung 4). Wäh-

rend früher eine strikte zeitliche Trennung von Beruf und Privatleben möglich war, erfolgt seit 

einiger Zeit oft eine Verwischung durch die Einführung neuer Technologien und cloudbasierter 

 
52 Eigene Darstellung, in Anlehnung an Helmold et al, New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Prä-
senz, S. 144. 
53 Ebd. 
54 Ebd., S. 143. 
55 Eigene Darstellung, in Anlehnung an ebd., S. 144. 
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Software.56 Die „[…] verbesserte Abstimmung zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben ist drin-

gend erforderlich. Das Festhalten an dem durch die Industriegesellschaft geprägten Verhältnis 

von Arbeit und Privatleben belastet […] individuelle Biografien und Lebensentwürfe. Es gefähr-

det […] den wirtschaftlichen Erfolg von Unternehmen, verringert Innovationschancen und wird 

zur Bremse für wirtschaftliches Wachstum.“57 Ein ausgewogenes Verhältnis der Work-Life-Ba-

lance und somit eine neue, intelligente Verzahnung von Arbeits- und Privatleben bieten eine 

dreifache Win-Situation, da, neben dem Arbeitnehmer und dem Unternehmen, auch die ge-

samte Gesellschaft und die Volkswirtschaft profitieren.58 Arbeitnehmer können ihren Alltag bes-

ser planen und haben die Möglichkeit, Weiterbildungen und das Familienleben neben der Ar-

beit, ohne große finanzielle Einbußen, zu meistern. Unternehmen hingegen können auf zufrie-

dene, leistungsstärkere Mitarbeiter bauen, was oft dazu führt, dass sowohl die Fluktuation im 

Unternehmen als auch die Abwesenheit des Mitarbeiters gering ist. Es findet eine zügige 

Amortisation von betrieblichen Investitionen statt, da die Kosten für die Überbrückung von vo-

rübergehend nicht besetzten Stellen und der Zeitbedarf für die Wiedereingliederung beispiels-

weise nach einer Familienpause reduziert werden. Darüber hinaus entsteht in der Folge eine 

Verbesserung des Unternehmensimages und die Wettbewerbsfähigkeit steigt. Außerdem wer-

den die Kundenbeziehung sowie die Identifizierung des Arbeitnehmers mit dem Unternehmen 

gestärkt. Dies resultiert aus Maßnahmen über die der Familienfreundlichkeit hinaus (zum Bei-

spiel Gesundheitsprävention oder lebenslanges Lernen), wodurch die Attraktivität des Arbeit-

gebers erhöht wird. Gesamtgesellschaftlich gesehen steigt das Haushaltseinkommen durch 

die höhere Erwerbsbeteiligung. Indirekt trägt dies zu einer verbesserten Wettbewerbsfähigkeit 

und zur Ausschöpfung des Arbeitskraftpotenzials bei, wodurch das gesamtwirtschaftliche 

Wachstum gestärkt wird. In der Folge verbreitert sich auch die Steuerbasis, wodurch dem 

Staat als Resultat zusätzliche Finanzmittel für Investitionen zur Verfügung stehen. In Bezug 

auf das Sozialsystem wird dieses durch mehr Beitragszahler finanziert und gesichert.59 

Um die Work-Life-Balance zu etablieren, stehen unterschiedliche Instrumente zur Verfügung. 

Hierbei wird in drei Gruppen unterschieden. Die erste Gruppe beinhaltet Maßnahmen zur in-

telligenten Verteilung der Arbeitszeit im Lebensverlauf und zu einer ergebnisorientierten Leis-

tungserbringung. Hierzu zählen die Modelle Teilzeitarbeit und das Sabbatical, bei dem der Mit-

arbeiter die Möglichkeit hat, sich für eine längere Zeit freistellen zu lassen, um beispielsweise 

zu reisen und dadurch das bei einigen Menschen vorhandene Bedürfnis nach einer längeren 

arbeitsfreien Zeit zu stillen. Diese Zeit beträgt in der Regel mehrere Monate und kann bis zu 

einem Jahr andauern. Außerdem besteht die Chance, unbegrenzten Urlaub als flexibles 

 
56 Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S.  4. 
57 Ebd., S. 6. 
58 Ebd., S. 4. 
59 Ebd., S. 4-7. 
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Arbeitsmodell im Unternehmen einzuführen. Der Arbeitnehmer entscheidet hierbei selbst, wie 

viel Urlaub er benötigt. Das Unternehmen Netflix stellt den Mitarbeitern beispielsweise unbe-

grenzten Urlaub zur Verfügung. Wichtig ist hierbei, dass Vertrauen und Respekt als Grundlage 

für die Arbeit vorhanden sind. Voraussetzung ist, dass die Produktivität leicht messbar ist und 

die Mitarbeiter selbständig in der Planung ihrer Arbeit sind. Oft ist die Wahrscheinlichkeit dann 

gering, dass die Möglichkeit durch die Arbeitnehmer genutzt wird.60 Die zweite Gruppe bein-

haltet Maßnahmen zur Flexibilisierung von Zeit und Ort der Leistungserbringung. Beispielhaft 

sind dafür Gleitzeitarbeit, Arbeitszeitkontenmodelle und mobile Arbeit zu erwähnen. Zur letzten 

Gruppe, welche aus Maßnahmen, die auf die Stärkung der Mitarbeiterbindung zielen, beste-

hen, zählen die Planung der individuellen Laufbahn, die Förderung der Qualifikation und eine 

umfassende Sicherung der Beschäftigungsfähigkeit bei sich wandelnden Tätigkeitsanforde-

rungen, dazu gehören beispielsweise die Sozialberatung in Unternehmen und das Mento-

ring.61  

Im Zusammenhang mit der zweiten Gruppe lohnt sich ein rechtlicher Exkurs über die flexible 

Arbeitszeit, um zu erörtern, inwiefern gesetzliche Regelungen die Ausgestaltung flexibler Ar-

beitszeiten einschränken. Maßgeblich hierfür ist das Arbeitszeitgesetz, welches einen Be-

standteil des Arbeitsschutzes darstellt und Regelungen über die Arbeitszeit beinhaltet. Von 

diesen ausgenommen sind jedoch gemäß § 18 Abs. 1 Nr. 1 ArbZG leitende Angestellte. In der 

Praxis der modernen Arbeitswelt wird oft gefordert, dass ein Einsatz des Mitarbeiters theore-

tisch jederzeit möglich und dieser 24 Stunden an sieben Tagen pro Woche erreichbar ist. Das 

Gesetz gibt hier jedoch einen Arbeitstag mit täglich acht Stunden vor, bei dem eine Ausnahme 

mit bis zu zehn Arbeitsstunden pro Tag nur möglich ist, wenn ein entsprechender Ausgleich an 

anderen Tagen erfolgt. Darüber hinaus beinhaltet es Pausenregelungen. Nach spätestens 

sechs Stunden Arbeit muss eine Ruhepause von 30 Minuten erfolgen, bei neun Stunden Arbeit 

beträgt diese 45 Minuten. Vom Arbeitsende des einen Tages bis zum Arbeitsbeginn am folgen-

den Tag müssen mindestens elf Stunden Ruhezeit dazwischenliegen, entsprechende Ausnah-

men sind nur bei Versorgungseinrichtungen und Tarif- und Betriebsvereinbarungen möglich. 

Grundsätzlich gilt außerdem ein Arbeitsverbot für Sonn- und Feiertage mit Ausnahme der Ver-

sorgungsbetriebe und bei Gefahr. Diese Regelungen gelten daher ebenfalls für die individuelle 

Gestaltung der Arbeitszeit, wodurch die Flexibilität jedoch durchaus eingeschränkt wird. Es ist 

in Phasen, in denen das Erfordernis für Mehrarbeit besteht, möglich, an vier Tagen jeweils 

zehn Stunden zu arbeiten und am fünften Tag acht Stunden, obgleich die wöchentliche Ar-

beitszeit von insgesamt maximal 48 Stunden im Regelfall nicht überschritten werden darf. Im 

Rahmen des Direktionsrechts nach § 106 GewO, auf welches im Kapitel 2.3.2 vertiefend ein-

gegangen wird, kann der Arbeitgeber Arbeitszeiten grundsätzlich innerhalb des Rahmens von 

 
60 Helmold et al, New Work, transformatorische und virtuelle Führung, S.  98 f. 
61 Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S.  6, 16-19. 
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rechtlichen, vertraglichen oder tariflichen Vorgaben frei festlegen. Allerdings beinhaltet die Be-

stimmung der Arbeitszeit in diesem Fall die Verteilung dieser und nicht deren Dauer. Ob der 

Arbeitgeber Kürzungen oder Verlängerungen der Arbeitszeit vornehmen darf, ist strittig. Frag-

lich ist hierbei, ob das Direktionsrecht des Arbeitgebers im Arbeitsvertrag durch das Vereinba-

ren bestimmter Änderungsvorbehalte erweitert werden könnte. Im Arbeitsvertrag wird für ge-

wöhnlich das Volumen der Arbeitszeit festgehalten. Klauseln, die eine Änderung von Arbeits-

bedingungen beziehungsweise eine Erweiterung des Weisungsrechts des Arbeitgebers vor-

sehen, unterliegen nach §§ 305 ff. BGB der Inhaltskontrolle nach den Regelungen der AGB-

Klauseln. Relevant könnte hierbei vor allem § 308 BGB sein, welcher die Widerrufsklausel 

beinhaltet. Nach Rechtsprechung des Bundesarbeitsgerichts ist „[…] die Vereinbarung eines 

Widerrufsvorbehaltes zulässig, soweit der widerrufliche Anteil am Gesamtverdienst unter 25-

30 Prozent liegt und der Tariflohn nicht unterschritten [werden würde]“62. Würde diese Maß-

gabe auf die Arbeitszeit angewendet werden, wäre eine Mehrarbeit in Höhe von 25 Prozent 

der Arbeitsleistung noch vertretbar. Für eine solche Ausdehnung der Arbeitszeit gibt es jedoch 

bisher keine höchstrichterliche Rechtsprechung.63 Unabhängig davon sind die Gestaltungs-

möglichkeiten für eine flexible Arbeitszeit durch den Arbeitnehmer verhandelbar. Es besteht 

beispielsweise die Option des Job Sharings, bei dem sich mindestens zwei Personen eine 

Vollzeitstelle teilen. In der Folge wird der Stress für die Arbeitnehmer reduziert, da der Partner 

in Phasen von Abwesenheit Aufgaben einfacher übernehmen kann. Außerdem können Wei-

terbildungen in Teilzeit unkomplizierter durchgeführt werden und es entsteht eine zufrieden-

stellende Work-Life-Balance.64 Weitere Modelle im Zusammenhang mit einer flexiblen Arbeits-

zeit sind die 4-Tage Woche, bei der die Arbeitszeit statt auf fünf Tage lediglich auf vier aufgeteilt 

wird und die Vertrauensarbeitszeit, bei der keine festen Arbeitszeiten vereinbart und Ziele und 

Aufgaben im Voraus festgelegt werden, sodass die benötigte Arbeitszeit von der Produktivität 

des Mitarbeiters und nicht von der Bürozeit abhängig ist.65 Neben dem Job Sharing gibt es 

ebenfalls die Methode des Desksharings, bei welcher dem Mitarbeiter kein fester Arbeitsplatz 

mehr zugeordnet wird. Das Büro wandelt sich dabei in einen Ort der Kommunikation und Ver-

netzung, während die Mitarbeiter ihre Tätigkeit auf wechselnden Arbeitsplätzen erbringen. Her-

vorzuheben ist bei diesem Modell, dass in der Regel weniger Plätze als Mitarbeiter vorhanden 

sind, sodass sich der Arbeitsplatz geteilt werden muss. Hierbei kommt es zu einer Büroraum-

verdichtung, wodurch wirtschaftlich gesehen die Effektivität gesteigert und Kosten reduziert 

werden. Grundsätzlich kann der Arbeitgeber mitbestimmungsfrei festlegen, welche und wie 

viele Arbeitsmittel zur Verfügung stehen. Hierfür liegt jedoch bisher keine höchstrichterliche 

Entscheidung vor, weshalb Personalabteilungen, Flächenplanungen und die Einführung neuer 

 
62 BAG Urteil v. 12.01.2005, AZ.: 5 AZR 364/04.  
63 Redmann, Agiles Arbeiten im Unternehmen, S. 77. 
64 Helmold et al, New Work, transformatorische und virtuelle Führung, S.  96 f. 
65 Ebd., S. 97 f. 
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Bürokonzepte oft gehemmt werden. Ein Mitbestimmungsrecht des Betriebsrates ergibt sich 

aus § 87 Abs. 1 Nr. 1 BetrVG, wenn ein Arbeitgeber konkrete Vorgaben zum Umfang und 

Umgang mit persönlichen Gegenständen (zum Beispiel Höchstzahl von privaten Gegenstän-

den oder privater mitgebrachter Pflanzen) auf der Arbeitsfläche aufstellt oder ein Verbot aus-

spricht, private Gegenstände mitzubringen und aufzustellen. Bei der Einführung von Platzbu-

chungstools kann gegebenenfalls ein Mitbestimmungsrecht nach § 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG 

bestehen. Oft wird jedoch ein Informations- und Beratungsrecht für die konkrete Ausgestaltung 

der Arbeitsplätze nach § 90 Abs. 1 Nr. 4 und Abs. 2 BetrVG eingeräumt. Kritiker merken einen 

Verlust der Identität mit dem Arbeitsplatz sowie einen Produktivitätsverlust durch die Arbeits-

platzsuche im Büro an. Letzteres kann jedoch durch ein Buchungssystem der Arbeitsplätze 

mittels einer geeigneten Software umgangen werden.66 Eine weitere Variante ist das Modell 

der Gleitzeit, bei dem es lediglich eine geringe, gar keine verpflichtende Anwesenheitszeit oder 

Vertrauensarbeitszeit gibt, bei der der Arbeitgeber Arbeitsbeginn und -ende nicht festlegt und 

darauf vertraut, dass der Arbeitnehmer seiner Arbeitspflicht auch ohne Kontrolle der Arbeitszeit 

nachkommt.67 Außerdem gibt es die Möglichkeit der Arbeit auf Abruf, welche nach § 12 TzBfG 

einer Arbeitsleistung entsprechend der anfallenden Arbeit gleichkommt. Die Dauer der Arbeits-

zeit und eine Mindestarbeitszeit werden zwar über den Arbeitsvertrag festgelegt, jedoch ent-

scheidet der Arbeitgeber in Abhängigkeit von der vorhandenen Arbeitsmenge, wie viel Arbeit 

innerhalb eines bestimmten Zeitraumes konkret in Anspruch genommen wird. Hierbei handelt 

es sich jedoch eher um eine Regelung über eine flexible Arbeitszeit aus Sicht des Arbeitge-

bers. Es lässt sich festhalten, dass einige gesetzliche Regelungen im Zusammenhang mit der 

flexiblen Arbeitszeit bestehen. Diese können Einschränkungen bei der Gestaltung der flexiblen 

Arbeitszeit verursachen, gleichwohl sind viele Bedürfnisse im Rahmen der flexiblen Arbeitszeit 

trotz der gesetzlichen Vorgaben realisierbar. 

Durch das Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend werden unterschied-

liche Praxisbeispiele für die genannten drei Gruppen beschrieben. Dazu gehört die Bertels-

mann AG, ein internationaler Medienkonzern, welcher als Buchverlag 1835 gegründet wurde. 

Das Unternehmen hat Vorsorgeuntersuchungen durch den betrieblichen Dienst über den Stan-

dard der gesetzlichen Krankenkassen hinaus eingeführt. Der Fokus liegt dabei auf einer ver-

ständlichen Erläuterung der Befunde und einer umfassenden Gesundheitsberatung.68 Die 

Commerzbank AG hat 1999 als erstes Unternehmen begonnen, eine kostenfreie spontane 

Kinderbetreuung zur unkomplizierten Unterstützung für Eltern anzubieten. Das Serviceange-

bot besteht von 7 bis 19 Uhr, nach Absprache besteht auch die Möglichkeit, eine Betreuung 

 
66 Schönhöft, Einfeldt, Desk Sharing – Grenzen der betrieblichen Mitbestimmung, Rn. 92. 
67 Redmann, Agiles Arbeiten im Unternehmen, S. 80 f. 
68 Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance, S.  20. 
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über diese Zeiten hinaus und am Wochenende zu erhalten.69 Als drittes Beispiel dient die Vat-

tenfall Europe AG, ein europäisches Energieunternehmen. In dem Betrieb wurde Teilzeitarbeit 

im Schichtmodell zur Bindung der Beschäftigten an den Betrieb eingeführt. Hierbei handelt es 

sich um eine Ganztagesbeschäftigung bei reduzierten Wochenarbeitstagen und um eine Op-

timierung des Teilzeit-Schichtmodells.70 

Die Work-Life-Balance Maßnahmen haben einerseits eine unternehmensinterne Wirkung, da 

die Rekrutierung von Personal besser gelingt, die Fluktuation im Unternehmen geringer wird, 

eine Verbesserung des Betriebsklimas erreicht wird, die Einsatzbereitschaft der Mitarbeiter 

steigt, die Fehlzeiten der Angestellten abnehmen und die Produktivität steigt. Andererseits be-

stehen auch unternehmensexterne Auswirkungen, sodass die Kundenbindung gestärkt wird, 

qualifizierte Mitarbeiter und Investoren angezogen werden und letztendlich der Geschäftser-

folg langfristig gestärkt wird.71 

Die Work-Life-Integration stellt ebenfalls ein Konzept der modernen Arbeitswelt dar. Es bein-

haltet einen neuen Arbeits- und Lebensstil in Bezug auf die Digitalisierung, den Klimawandel 

und die Corona-Pandemie, bei dem der Beruf mit der Familie, der Freizeit und der privaten 

sowie sozialen Verantwortung verknüpft wird. Es ist dem Konzept der Work-Life-Balance ähn-

lich, bei dem sich Arbeit und Familie jedoch gegenüberstehen.72 Darüber hinaus ist das Work-

Life-Blending zu erwähnen, bei dem Lebens- und Arbeitswelt geräuschlos miteinander ver-

schmelzen. Es entsteht ein ständiges, kaum wahrnehmbares Springen zwischen Beruf und 

Freizeit. Fraglich ist jedoch, ob diese Verschmelzung nur positive Auswirkungen auf den Mit-

arbeiter hat. Im Gegensatz dazu ist das Konzept Work-Life-Separation anzubringen, welches 

eine klare Trennung von Arbeit und Freizeit forciert. Dieser Grundsatz wird derzeit jedoch we-

niger in Deutschland angewendet. In Frankreich und Portugal jedoch gibt es ein gesetzliches 

Verbot, Mitarbeiter außerhalb der Arbeitszeit zu kontaktieren.73 

Ein weiteres Konzept stellt das mobile Arbeiten sowie die Fernarbeit als Weiterentwicklung von 

HomeOffice dar. Hier sind die Arbeitnehmer vollständig virtuell tätig, sodass gar keine Büros 

mehr durch den Arbeitgeber bereitgestellt werden müssen. Möglich ist es dadurch, auch auf 

internationaler Ebene Teams zu bilden und die besten Mitarbeiter zusammenzuführen. Wissen 

und Ansätze können auf diese Weise in der ganzen Welt verbreitet und effektiver genutzt wer-

den.74 

 
69 Ebd., S. f. 
70 Ebd., S. 25. 
71 Ebd., S. 27. 
72 Helmold et al, New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Präsenz, S.  145. 
73 Ebd., S. 145-147. 
74 Ebd., S. 94. 
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In diesem Zusammenhang ist ein rechtlicher Exkurs über den Begriff des mobilen Arbeitens 

sinnvoll. Für das mobile Arbeiten gibt es keine gesetzliche Definition, kein gesetzlich veranker-

tes Recht und es kann in der Umgangssprache nicht trennscharf begründet werden, wann der 

Begriff Telearbeit, HomeOffice oder mobiles Arbeiten zu verwenden ist. Eine mögliche Defini-

tion von mobiler Arbeit findet sich in einem Referentenentwurf des Bundesministeriums für 

Arbeit und Soziales aus dem Jahr 2020: Arbeitnehmer erbringen demnach eine geschuldete 

Arbeitsleistung, je nach der mit dem Arbeitgeber geschlossenen Vereinbarung, entweder von 

einem Ort oder von wechselnden Orten ihrer Wahl, von einem mit dem Arbeitgeber vereinbar-

ten Ort oder von mit dem Arbeitgeber vereinbarten Orten außerhalb der Betriebsstätte. Der 

Arbeitsort wird also entweder selbst ausgewählt, gewechselt oder es wird ein bestimmter Ort 

für mobile Arbeit vereinbart.75 Mobiles Arbeiten steigert die Attraktivität des Arbeitgebers und 

stärkt die Bindung der Arbeitnehmer zum Unternehmen. Es bietet außerdem die Möglichkeit, 

qualifizierte Arbeitnehmer zu gewinnen, deren Beschäftigung beispielsweise aufgrund einer 

Behinderung, Alleinerziehung oder zu weiter Entfernung vom klassischen Arbeitsplatz nicht 

möglich wäre.76 Es birgt jedoch die Gefahr sozialer Isolation, da der Arbeitnehmer weniger 

soziale Kontakte in der Arbeitswelt besitzt und die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit oft 

verschwimmen. Darüber hinaus besteht innerhalb der Teams, in denen mobil gearbeitet wird, 

ein höherer Abstimmungsaufwand und Informationen fließen erschwert. Dies lässt sich jedoch 

teilweise durch mobile und gut vorbereitete Abstimmungsrunden ausgleichen. In Bezug auf 

mobiles Arbeiten gilt das Günstigkeitsprinzip, auf welches im Kapitel 3.1 eingegangen wird. 

Wenn eine Betriebsvereinbarung die Option für mobiles Arbeiten beinhaltet, entspricht diese 

Möglichkeit keiner für den Arbeitnehmer ungünstigeren Regelung. Bestünde jedoch die Pflicht 

von zu Hause zu arbeiten, wäre dies ungünstiger gegenüber dem Arbeitsvertrag, weil der Ar-

beitnehmer verpflichtet werden würde mobil zu arbeiten.77 Die Betriebsvereinbarung besitzt 

folgende Vorzüge: Erstens besteht eine Sachnähe der Betriebspartner, sodass anders als in 

einem Tarifvertrag eine Abstellung auf konkrete betriebliche Verhältnisse und anders als im 

Arbeitsvertrag eine Gleichbehandlung aller Beschäftigen möglich ist und es besteht bei einer 

Betriebsvereinbarung eine gute Anpassungsmöglichkeit bei der Änderung von betrieblichen 

Verhältnissen. Zweitens gibt es einen größeren Gestaltungsraum, da keine Inhaltskontrolle 

nach §§ 305 ff. BGB wie beispielsweise bei Allgemeinen Geschäftsbedingungen erforderlich 

ist, sondern lediglich die Vereinbarkeit mit dem höherrangigen Recht, der Gleichheitsgrundsatz 

und der Verhältnismäßigkeitsgrundsatz zu prüfen sind. Außerdem besteht ein Spielraum in 

Bezug auf die Möglichkeit der einseitigen Beendigung der Regelung zum mobilen Arbeiten 

durch den Arbeitgeber. Drittens können detaillierte Regelungen vorgegeben oder auch eine 

 
75 Urban, Der Betriebsbegriff in Zeiten von mobilem Arbeiten, Rn. 221.  
76 Vogelsang, Wensing, Die Betriebsvereinbarung als probates Mittel zur Gestaltung von Homeoffice,  

    Rn. 385-386. 
77 Ebd. 
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spontane Nutzung des mobilen Arbeitens durch Absprache innerhalb der Arbeitnehmerschaft 

vereinbart werden, sodass ein größerer Gestaltungsspielraum entsteht.78  

Gemäß § 2 Abs. 7 ArbStättV ist Telearbeit wiederum ein vom Arbeitgeber fest eingerichteter 

Arbeitsplatz im Privatbereich des Beschäftigten, für den die wöchentliche Arbeitszeit und die 

Dauer der Einrichtung mit dem Arbeitnehmer vereinbart wurde. Der Arbeitgeber ist für die Ein-

richtung des Arbeitsplatzes verantwortlich und übernimmt die vollständige Ausstattung. Eine 

einseitige Anordnung durch den Arbeitgeber ist daher nicht möglich. Eine Ausnahme stellt die 

alternierende Telearbeit dar. Dies bedeutet, dass die Arbeit sowohl vom Büro als auch von zu 

Hause erbracht wird. HomeOffice hingegen ist eine Form des mobilen Arbeitens, bei der eine 

zeitweilige Tätigkeit im Privatbereich erfolgt und weiterhin eine Betriebsstätte existiert, die auf-

gesucht werden kann.79 Wenn ein Betriebsrat im Unternehmen besteht, müssen im Zusam-

menhang mit der Einführung einer Form der mobilen Arbeit die Mitbestimmungsrechte beach-

tet werden. Diese bestehen bei der Auflösung von festen Arbeitsorten und sind beispielsweise 

relevant bei der Versetzung von Mitarbeitern (§ 99 BetrVG), bei der Mitbestimmung bei der 

technischen Einrichtung (§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG), bei der Mitbestimmung im Bereich Ge-

sundheitsschutz (§ 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG) und bei einer Betriebsänderung (§ 111 f. BetrVG).80 

Die konkrete Ausgestaltung der mobilen Arbeit ist gemäß § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG ebenfalls 

mitbestimmungspflichtig, wenngleich die Einführung an sich ohne die Mitbestimmung des Be-

triebsrates erfolgt.  

Im Zusammenhang mit New Work ist zu klären, inwiefern der Betriebsbegriff auch die mobile 

Arbeitswelt erfassen kann, da dies vor allem bedeutend für die Sparten Betriebsverfassungs-

recht und Kündigungsschutzrecht ist. Zuerst wird daher der betriebsverfassungsrechtliche Be-

griff untersucht. Ein Betrieb ist in der Rechtsprechung „die organisatorische Einheit, innerhalb 

derer ein Arbeitgeber mit seinen Arbeitnehmern mit Hilfe von technischen und immateriellen 

Mitteln bestimmte arbeitstechnische Zwecke verfolg[t]“81. Maßgeblich wäre daher, ob eine or-

ganisatorische Zusammenfassung von Betriebsmitteln und ein einheitlicher Leitungsapparat 

vorliegen würden.82 Entscheidend ist demnach, ob der Arbeitnehmer durch den ihm gestellten 

Arbeitsauftrag und die räumliche Zusammenarbeit eine Gemeinschaft bilden, die sich als ein-

heitliche Belegschaft darstellt.83 Gleichzeitig ist jedoch die räumliche Verbundenheit nach 

Maschmann nicht zwingend erforderlich, sodass lediglich der einheitliche Leitungsapparat in 

 
78 Ebd., Rn. 387-388. 
79 Vogelsang, Wensing, Die Betriebsvereinbarung als probates Mittel zur Gestaltung von Homeoffice,  
    Rn. 386. 
80 Redmann, Agiles Arbeiten im Unternehmen, S. 54.  
81 BAG Urteil v. 18.01.1990, AZ.: 2 AZR 355/89, NZA 1990, 978.  
82 BAG Urteil v. 15.10.2014, AZ.: 7 ABR 53/12, BeckRS 2015, 66563. 
83 Richardi BetrVG/Maschmann, BetrVG § 1, Rn. 20.  

https://beck-online.beck.de/?typ=reference&y=200&ge=BAG&az=7ABR5312
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mitbestimmungspflichtigen Angelegenheiten gegeben sein muss.84 Im Ursprung zielen die Re-

gelungen des § 1 BetrVG gemäß BAG auf räumliche Betriebsstätten ab, allerdings wäre die 

Betriebszugehörigkeit ebenfalls für Arbeitnehmer gegeben, die sich außerhalb des Grund-

stücks befinden, trotz dessen in die Organisation des Betriebes eingebunden sind und arbeits-

technische Zwecke verfolgen. Dies gälte beispielsweise für Außendienstmitarbeiter.85 Mitbe-

stimmungsrechte beträfen darüber hinaus betriebliches Verhalten und nicht die durch den Ar-

beitnehmer genutzte Betriebsstätte, sodass der Ort der betrieblichen Tätigkeit irrelevant und 

die Mitbestimmung des Betriebsrates auch bei Verhalten außerhalb der Betriebsstätte erfor-

derlich wäre. Bei einer reinen mobilen Arbeit würde der einheitliche Leitungsapparat aus-

schließlich digital über mobile Endgeräte vermittelt werden und es bestünden keine Räumlich-

keiten des Unternehmens. Entscheidend wäre nach der Rechtsprechung hierfür der einheitli-

che Leitungsapparat für mitbestimmungspflichtige Angelegenheiten. Dieser würde digital ver-

mittelt werden, sodass der Betrieb dort ansässig wäre, wo der Leitungsapparat digital statt-

fände, damit Mitarbeiter über verschiedene Orte in Deutschland eine Einheit bilden könnten, 

wenn sie gemeinsam digital geführt werden würden.86 Für Mitarbeiter im Ausland ist es ent-

scheidend, ob diese einem inländischen Betrieb angehören würden, so dass der Auslandsauf-

enthalt als Erweiterung des Inlandsbetriebes gesehen werden könnte. Der inländische Arbeit-

geber müsste hierfür gegenüber dem Arbeitnehmer im Ausland jedoch tatsächlich betriebs-

verfassungsrechtlich eine Arbeitgeberstellung einnehmen. Dazu wäre es erforderlich, dass 

das Direktionsrecht gegenüber dem im Ausland tätigen Mitarbeiter vom inländischen Betrieb 

ausgeübt werden würde.87 In diesem Fall wäre auch der sich im Ausland befindende Arbeit-

nehmer, der aus dem inländischen Betrieb geleitet wird, zum deutschen Betrieb zugehörig. 

Neben dem betriebsverfassungsrechtlichen besteht der kündigungsschutzrechtliche Begriff. 

Auch hier wird der Bezug zur bereits erläuterten Definition hergestellt. Nach Kiel ist demnach 

ebenfalls ein Leitungsapparat erforderlich, der wesentliche Entscheidungen in personellen und 

sozialen Angelegenheiten trifft.88 Demnach sind Mitarbeiter, die ausschließlich mobil arbeiten, 

betriebszugehörig und bei der Ermittlung des Schwellenwertes nach § 23 Abs. 1 KschG zur 

Anwendbarkeit des Kündigungsschutzgesetzes zu berücksichtigen.  

2.3.2 Flexible Arbeitsmethoden im Unternehmen  

Ein weit verbreitetes Konzept ist die agile Organisation von Unternehmen. Das Wort stammt 

vom lateinischen Agilis ab und bedeutet flink und beweglich. Der Begriff wird in der modernen 

Arbeitswelt nicht trennscharf verwendet, da er einerseits für Methoden im Zusammenhang mit 

 
84 Ebd., Rn. 32, BAG Urteil v. 17.01.2007, AZ.: 7 ABR 63/05, BeckRS 2007, 42435. 
85 BAG Urteil v. 29.01.1992, AZ.: 7 ABR 27/91, BeckRS 1992, 40457.  
86 BAG Urteil v. 17.01.2007, AZ.: 7 ABR 63/05, BeckRS 2007, 42435. 
87 BAG Urteil v. 24.05.2018, AZ.: 2 AZR 54/18, BeckRS 2018, 24372. 
88 ErfK/Kiel, KschG § 23, Rn. 3. 

https://beck-online.beck.de/?typ=reference&y=200&ge=BAG&az=7ABR6305
https://beck-online.beck.de/?typ=reference&y=200&ge=BAG&az=7ABR6305
https://beck-online.beck.de/?typ=reference&y=200&ge=BAG&az=2AZR5418
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ortsunabhängigem Arbeiten und ebenso mit Organisationsstrukturen im Betrieb verwendet 

wird. Talcott Parsons, ein amerikanischer Soziologe, verbindet die agile Organisation mit Adap-

tion, Goal Attainment, Inclusion und Latency. Kennzeichen für agile Methoden sind demnach 

ein hohes Maß an Flexibilität, selbstorganisierte Mitarbeiter, die Anpassung an den Entwick-

lungsprozess und die Realisierung eines oft weit gefassten Ziels. Merkmale sind ebenfalls die 

Entkopplung des Arbeitsorts vom Büro, der Abbau von Hierarchien und Weisungen sowie die 

stärkere Einbeziehung von Externen wie Dienstleistern oder Selbständigen ins Unterneh-

men.89 Agile Arbeitsmethoden beschleunigen die Einführung von Projekten, da durch die früh-

zeitige Konzentration auf Qualität und Wertschöpfung in Prozessen (diese werden flexibler 

und schlanker), ein Änderungsbedarf früh erkannt und umgesetzt werden kann. Agile Teams 

sind durch regelmäßige Kommunikation, Transparenz, hohe Eigenverantwortung, Entschei-

dungsfreiheit und ein gutes Selbstmanagement geprägt. In der heutigen Zeit steigt die Rele-

vanz für den Einsatz agiler Methoden, da dadurch langfristig Wettbewerbsvorteile gesichert 

werden können. Agile Unternehmen zeichnen sich durch eine konsequente Kundenorientie-

rung aus. Der Produktwert entspricht dem Nutzen für die Anwender, diese werden daher aktiv 

in die Entwicklung des Produktes mit einbezogen. Darüber hinaus erfolgt die Führung agil, das 

bedeutet, dass die Führungskraft einen inhaltlichen Rahmen vorgibt, in dem sich die Mitarbei-

ter jedoch frei bewegen können. Zu einer agilen Organisation gehören flexible Arbeitsmetho-

den als agiles Werkzeug zur Strukturierung der Zusammenarbeit, Erfassung der Kundenbe-

dürfnisse und Bewältigung von umfangreichen Rahmenbedingungen. Sie ist außerdem ge-

prägt von der kontinuierlichen Verbesserung, bei der Status und Fortschritt regelmäßig über-

prüft werden und durch eine vertrauensvolle Arbeitskultur, die die Werte Transparenz, Respekt 

und die Ansicht, dass jeder Mitarbeiter stets sein Bestes gibt, vereint wird.90 Charakterisierend 

für agile Zusammenarbeit ist vor allem die Orientierung an Kundenaufträgen, in Abhängigkeit 

derer die Unternehmen entscheiden, wie sie mit Mitarbeitern zusammenarbeiten. Hierfür gibt 

es mehrere Varianten. Erstens können Mitarbeiter durch einen Arbeitsvertrag längerfristig an 

Unternehmen gebunden werden. Zweitens ist eine Arbeitnehmerüberlassung möglich, bei der 

Fremdpersonal zeitweise eingesetzt wird, um auf eine hohe Auftragslage zu reagieren. Es be-

steht jedoch kein Arbeitsverhältnis zwischen dem Entleiher und dem Leiharbeitnehmer, son-

dern lediglich zwischen Verleiher und Leiharbeitnehmer. Gesetzliche Grundlagen befinden 

sich hierfür im Arbeitnehmerüberlassungsgesetz. Als drittes besteht die Möglichkeit, freie Mit-

arbeiter einzubeziehen. Diese führen selbständig eine unternehmerische Tätigkeit für ein an-

deres Unternehmen durch einen Dienst- oder Werkvertrag aus. Sie sind keine Arbeitnehmer 

im Unternehmen und führen lediglich Aufträge für eine bestimmte Zeit aus. Es ist anzumerken, 

dass hierbei die Gefahr der Scheinselbständigkeit besteht, welche verboten ist, da es sich 

 
89 Heise, Agile Arbeit, Scrum und Crowdworking, Rn. 101.  
90 Helmold et al, New Work, Neues Arbeiten virtuell und in Präsenz, S.  153-155. 
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hierbei um Schwarzarbeit handelt, weil durch den Arbeitgeber keine Sozialabgaben und Lohn-

steuern entrichtet werden. Als vierte Möglichkeit kann Crowdworking genutzt werden. Es wer-

den Aufgaben untergliedert und durch Crowdworker erledigt, deren Einordnung nicht abschlie-

ßend geregelt ist, da es sich ebenfalls um eine Art der selbständigen Arbeit handelt und Auf-

gaben umgesetzt werden, ohne dass ein Weisungsrecht besteht. Weiterhin sind Crowdworker 

nicht in die Betriebsorganisation eingegliedert.91 Der Bundesverband der Unternehmensjuris-

ten hat Anfang des Jahres 2019 ermittelt, dass 84 Prozent der 104 befragten Organisationen 

agile Organisationen zukünftig für unverzichtbar halten und lediglich etwas weniger als drei 

Prozent für verzichtbar, dies unterstreicht die Wichtigkeit des Konzeptes.92  

An dieser Stelle der Arbeit soll der Zusammenhang zwischen agilem Arbeiten und dem Ar-

beitsrecht hergestellt werden. Das Bundesministerium für Arbeit und Soziales nennt in Verbin-

dung mit der deutschen Wirtschaftsordnung die beiden Akteure Arbeitnehmer und Arbeitgeber. 

Der Sinn und Zwecks des Arbeitsrechts ist die Gewährung eines besonderen Schutzes für 

Arbeitnehmer aus Gründen der wirtschaftlichen und strukturellen Unterlegenheit, sodass Ar-

beitsrecht primär ein Arbeitnehmerschutzrecht ist.93 Dieser Grundsatz ist ebenfalls für agiles 

Arbeiten von Bedeutung, da Bedürfnisse von Unternehmen erfüllt sowie die Wirtschaftlichkeit 

derer gesichert werden sollen und gleichzeitig Auswirkungen der Neuerungen auf die Mitar-

beiter und deren Rechte betroffen sind. Gemäß § 106 GewO besteht ein Weisungsrecht, nach-

dem der Arbeitgeber den Arbeitsort festlegen darf, wenn keine Einschränkungen durch den 

Arbeitsvertrag oder eine kollektivrechtliche Vereinbarung bestehen.94 Die Ausübung dieses Di-

rektionsrechts erfolgt nach Ermessen. Gemäß BAG wäre „eine Abwägung der wechselseitigen 

Interessen nach verfassungsrechtlichen und gesetzlichen Wertentscheidungen, den allgemei-

nen Wertungsgrundsätzen der Verhältnismäßigkeit und Angemessenheit sowie der Verkehrs-

sitte und Zumutbarkeit [zu treffen]. In der Abwägung wären alle Umstände des Einzelfalles 

einzubeziehen. Hierzu [würden] die Vorteile aus einer Regelung, die Risikoverteilung zwischen 

den Vertragsparteien, die beiderseitigen Bedürfnisse, die außervertraglichen Vor- und Nach-

teile, Vermögens- und Einkommensverhältnisse sowie soziale Lebensverhältnisse wie famili-

äre Pflichten und Unterhaltsverpflichtungen [gehören]“95. Ob die Regelung zum agilen Arbeiten 

rechtmäßig ist, ist daher im Einzelfall zu prüfen. Die Nutzung von mobilen Endgeräten ist the-

oretisch an jedem Ort möglich, wodurch die Auflösung des Arbeitsortes durch den Arbeitgeber 

denkbar ist. Aus den Gesetzen lässt sich jedoch keine Pflicht beispielsweise für mobiles 

 
91 Redmann, Agiles Arbeiten in Unternehmen, S. 98-103. 
92 Heise, Agile Arbeit, Scrum und Crowdworking, Rn. 100.  
93 Redmann, Agiles Arbeiten in Unternehmen, S. 43.  
94 Ebd., S. 50. 
95 BAG Urteil v. 10.12.2014, AZ.: 10 AZR 63/14, Rn. 75. 
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Arbeiten ableiten, da der Arbeitgeber nicht über private Orte des Arbeitnehmers bestimmen 

kann und mobiles Arbeiten nicht an einem Betriebsort erfolgt. 

In Bezug auf agiles Arbeiten gibt es unterschiedliche Formate und Methoden. Als erstes ist 

hierbei Scrum zu nennen, dessen Ursprung sich aus der Softwareentwicklung ergibt. Es hilft, 

projektartige, komplexe Aufgaben schneller, sicherer und dadurch erfolgreicher umzusetzen 

und zeichnet sich durch eigenverantwortliche Teams, das Vorhandensein unterschiedlicher, 

benötigter, Kompetenzen, Selbstorganisation innerhalb von gewissen Zeitslots, regelmäßige 

Meetings zu festen Uhrzeiten und die Integration von Kundenanforderungen bereits in einer 

frühzeitigen Phase in das Projekt aus. 96 An dieser Stelle ist die Betrachtung des Begriffs des 

Arbeitnehmers sinnvoll. Dieser ist rechtlich nicht klar abgrenzbar und in der Literatur umstrit-

ten. Charakterisierend für einen Arbeitnehmer ist, dass er gemäß § 611a Abs. 1 BGB durch 

einen Arbeitsvertrag an arbeitsrechtliche Weisungen gebunden ist. Es stellt sich jedoch die 

Frage, ob ein Arbeitsverhältnis auch bei fehlender Weisungsgebundenheit bestehen kann, ob-

wohl dies dem Wortlaut des Bürgerlichen Gesetzbuches widersprechen würde. Bei typischen 

Arbeitsformen der modernen Arbeitswelt wie dem beschriebenen Scrum oder Crowdworking 

gibt es keine Weisungen über den Inhalt, den Ort, die Zeit oder die Durchführung der Tätigkeit. 

Allein durch die Bezeichnung eines Rechtsverhältnisses als Arbeitsverhältnis ist klar, dass 

Weisungen grundsätzlich erteilt werden dürfen, auch wenn ein einseitiger Verzicht dazu er-

folgt, sodass ein Arbeitsvertrag auch zukünftig in agilen, weisungsfreien Strukturen seine 

Rechtsnatur behält. Umgekehrt fehlt allerdings in vollständig weisungsfreien Projekten die 

Grundlage, um einen bestehenden Werk- oder Dienstvertrag in einen Arbeitsvertrag umzu-

klassifizieren. § 611a Abs. 1 BGB beinhaltet auch die Fremdbestimmtheit der Arbeit. Hier ist in 

der Praxis eine Abgrenzung zwischen einem Werk- oder Dienstvertrag und einem Arbeitsver-

trag schwer, da Fremdbestimmtheit anhand von Weisungen sichtbar ist. Eine gewisse Fremd-

bestimmung besteht jedoch trotz dessen immer, da sich auch externe Dienstleister betriebli-

chen Gegebenheiten fügen und beispielsweise Zutrittszeiten einhalten müssen. Außerdem 

geht aus § 611a Abs. 1 BGB die persönliche Abhängigkeit als Merkmal eines Arbeitnehmers 

hervor, welche jedoch eher von geringer Bedeutung ist. Der Lesart nach ist hierbei keine wirt-

schaftliche Abhängigkeit nötig.97 

Bei der Entwicklung von Unternehmen in agile Organisationen werden häufig offene Bürokon-

zepte erstellt und umgesetzt. In der Arbeitswelt wendet man sich von geschlossenen Büroräu-

men oder Kabinen ab und es werden stattdessen Großraumbüros errichtet. Sie fördern die 

Kommunikation und die Teamarbeit und sind in der Regel kostengünstiger als geschlossene 

Büros. Nachteilig ist dagegen die erhöhte Lautstärke, ein zunehmendes Konfliktpotential und 

 
96 Redmann, Agiles Arbeiten in Unternehmen, S. 110. 
97 Heise, Agile Arbeit, Scrum und Crowdworking, Rn. 103.  
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die schnellere Ausbreitung von Krankheiten.98 Eine Weiterentwicklung davon stellen Cowor-

king Spaces, eine Form von Gemeinschaftsbüros, dar. Es handelt sich um Orte, an denen 

konzentriertes Arbeiten genauso möglich ist wie ein angeregter Austausch in einer entspann-

ten und kreativen Arbeitsatmosphäre, da sie neben einer räumlichen auch eine geistige Zu-

sammenarbeit beinhaltet.99 Ein Beispiel hierfür ist der Coworking-Bereich am Berliner Haupt-

bahnhof, welcher durch die Deutsche Bahn angeboten wird. Hier können sich Reisende, Pend-

ler, Besucher und Interessierte einen Arbeitsplatz per App buchen, welcher minutengenau ab-

gerechnet wird.100 

Als weiteres Konzept dient das Modell der Job Rotation. Bei diesem Ansatz wechseln Mitar-

beiter oder auch das Management regelmäßig zwischen mehreren Aufgaben und Arbeitsplät-

zen, um unterschiedliche Bereiche des Unternehmens kennenzulernen. Vorteilhaft ist, dass 

sich die Monotonie der Arbeit verringert und die eigenen Fähigkeiten sowie das Know-How 

erweitert werden. Es kann außerdem helfen, den passenden Arbeitsplatz für Mitarbeiter zu 

finden oder Interessen zu verwirklichen. Weiterhin kann das Management auf diesem Weg 

verborgene Talente einer Person entdecken. Allerdings könnten Missverständnisse zwischen 

den Teammitgliedern oder Schwierigkeiten mit anderen Teams entstehen. Ein weiterer Nach-

teil kann sein, dass durch die Reduzierung der Einheitlichkeit der Arbeit Unterbrechungen ent-

stehen. Job Rotation kann also ebenfalls Nachteile bergen, wenngleich grundsätzlich die Vor-

teile überwiegen.101 Im Unternehmen BMW beispielsweise wird Job Rotation praktiziert. Ziel 

war es in einem Fall des Jahres 2019, einen voll qualifizierten technischen Ausbilder mit Fließ-

banderfahrung zu schaffen. Dafür wurde die Job Rotation über sechs Monate ausgeführt, das 

Wissen aus der Werkstatt angewendet und die Entwicklung der Mitarbeiter am Fließband ge-

fördert.102  

Eine andere Methode ist Design Thinking, welche ihren Ursprung an der Stanford University 

hat. Der Schwerpunkt liegt hierbei auf der Entwicklung komplexer kreativer Lösungen. Das 

Problem wird durch die Brille des Nutzers betrachtet, sodass deren Bedürfnisse und Wünsche 

das Zentrum der Überlegungen darstellen. Es bestehen gemischte Teams aus unterschiedli-

chen Bereichen im Unternehmen, bei denen nicht ausschließlich die fachliche Expertise rele-

vant ist.103 Barcamp ist eine weitere Methode, bei der Konferenzen mit einer im Voraus fest-

gelegten Dauer ohne inhaltliche Vorgaben geführt werden. Schwerpunkt ist hierbei der Ideen- 

und Gedankenaustausch zwischen Interessierten zu einem bestimmten Thema, bei dem das 

 
98 Helmold et al, New Work, transformatorische und virtuelle Führung, S.  92 f. 
99 Ebd., S. 95 f. 
100 Ebd., S. 106. 
101 Ebd., S. 85. 
102 Ebd., S. 87. 
103 Redmann, Agiles Arbeiten in Unternehmen, S. 113. 
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Ergebnis jedoch eher nachrangig bedeutend ist.104 Im Gegensatz dazu gibt es auch die Mög-

lichkeit, kurze Impulsvorträge durch technische Medien online zu übertragen, diese Methode 

wird auch Ted Talk genannt. Alternativ dazu kann kollaborativ kommuniziert werden. Dabei 

werden Postings von Usern zur Interaktion genutzt, indem Informationen vielen Empfängern 

mitgeteilt werden, diese können sie im Anschluss abrufen und darauf beispielsweise durch 

Kommentierungen, Weiterleitungen oder Likes reagieren. Oft können hierbei auch Videos oder 

Fotos als Inhalt dienen. Das Prinzip ähnelt dem der sozialen Netzwerke.105 

Ein weiterer Bereich ist das Lean Management, das sich darauf konzentriert, den Kunden als 

Schwerpunkt der Tätigkeit sowie Wert und Mehrwert aus Sicht des Endkunden zu sehen. Ver-

schwendungen innerhalb der Wertschöpfungskette sollen beseitigt werden und eine kontinu-

ierliche Verbesserung aller Aktivitäten und Prozesse stattfinden. Ziel ist es, Werte für den Kun-

den zu schaffen, indem Ressourcen optimiert und ein kontinuierlicher Arbeitsablauf auf Basis 

der realen Kundenanforderungen geschaffen wird. Zeit, Aufwand und Geld sollen in keinerlei 

Hinsicht mehr verschwendet werden, dadurch dass alle Prozessschritte überarbeitet oder ge-

strichen werden, die keinen Wert schaffen.106  

Schließlich soll auf „Employability“, ein Konzept zur Neuordnung der Arbeitswelt und Unter-

nehmenslandschaft aufgrund der umfangreichen Veränderungen in Wirtschaft und Gesell-

schaft, eingegangen werden.  Das englische Wort bedeutet übersetzt „Beschäftigungsfähig-

keit“ und beschreibt inhaltlich den Zwang zur Mobilität und Flexibilität, der durch die Globali-

sierung und die Liberalisierung entstand. Es beinhaltet außerdem den Innovationsdruck von 

Unternehmen und die Tatsache, dass aufgrund der alternden Bevölkerung neue Beschäfti-

gungsformen erforderlich werden. Employability stellt einen sozialen Kontrakt zwischen Unter-

nehmen und Mitarbeitern dar, welcher den Erwerb und die Förderung der Beschäftigungsfä-

higkeit als Schwerpunkt setzt. Der Mensch wird mit seinen Ressourcen und Potenzialen in den 

Mittelpunkt gestellt. Marktfähigkeit soll durch eine kontinuierliche Weiterentwicklung des Kom-

petenzportfolios der Mitarbeiter erhalten werden und Unternehmen suchen Mitarbeiter mit der 

passenden Employability. Dies scheint nach Speck erforderlich, weil die Veränderungspro-

zesse, auf die im Rahmen dieser Arbeit schon eingegangen wurde (beispielsweise neue Po-

sitionierung der Unternehmen durch hochstilisierten Wettbewerb, Veränderungen innerhalb 

des Unternehmens durch neue Strukturen, neue Technologien, Relevanz der Entwicklung zu-

kunftsfähiger Produkte, Wandel in Unternehmensstruktur in Richtung flexiblere Strategien), 

enorme Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt haben und dieser wiederum maßgeblich für Ent-

faltungsmöglichkeiten der Unternehmen ist. Mithilfe des Konzeptes soll verhindert werden, 

dass Unternehmen in Zukunft im internationalen Wettbewerb chancenlos sind, weil nicht 

 
104 Ebd., S. 115. 
105 Ebd., S. 115 f. 
106 Helmold et al, New Work, transformatorische und virtuelle Führung, S.  133 f. 
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ausreichend Wert auf innovative Belegschaftsstrukturen gelegt wurde. Kernthemen der Per-

sonalarbeit werden die Nachwuchsrekrutierung und die Sicherung von Nachwuchskräften so-

wie die Einführung neuer Instrumente wie Job Rotation oder einer Jobbörse sein. Employability 

ist ein flexibles und ausbaufähiges Instrument, mit dessen Hilfe die Herausforderungen der 

neuen Wirtschaftsfelder in den Bereichen Personalstrategie, Personalpolitik und Arbeitsmarkt 

bewältigt werden sollen.107 Dafür muss der Begriff als „gleichsam logische arbeitsmarktspezi-

fische Fortentwicklung eines historisch-kulturellen Wandlungsprozesses […]“108 verstanden 

werden. 

2.3.3 Digitalisierung im Unternehmen  

Zu Konzepten der modernen Arbeitswelt gehört außerdem die Integration von künstlicher In-

telligenz in das Unternehmen. Zuzuordnen sind diesen beispielsweise autonome Roboter, vir-

tuelle Produktions- und Lieferketten, Cybersecurity, Big Data und Cloud Computing, welche 

jedoch an dieser Stelle der Bachelorarbeit lediglich ergänzend erwähnt und nicht näher the-

matisiert werden.109  

Ein weiteres relevantes Konzept stellt das Metaverse dar. Es beinhaltet die „digitale Simulation 

der Realität“110. Der Begriff wurde durch den Roman „Snow Crash“ bereits im Jahr 1992 ge-

prägt. Es geht um die Verbindung und Interaktion von Menschen aus verschiedenen Orten 

oder Lebensbereichen, welche aus einer neuen Art der Umgebung resultiert. Ziel ist es, eine 

Intensivierung des sozialen Miteinanders zu erreichen. Unternehmen können ihren Mitarbei-

tern virtuelle, plastische Umgebungen anbieten und geografische Grenzen verblassen endgül-

tig. Ein neuer digitaler Raum wird geschaffen, bei dem sich Arbeitnehmer international vernet-

zen können. Es ist davon auszugehen, dass durch Metaverse-Plattformen perspektivisch Teile 

des Internets verdrängt werden. Auch können Produkte im Metaverse entstehen und getestet 

werden, bevor sie in der Realität eingesetzt werden. Arbeitsrechtlich wird das Metaverse als 

nächste Stufe des mobilen Arbeitens bezeichnet. Rechtlich ist zu prüfen, welches nationale 

Recht Anwendung findet, da das Metaverse über nationale Grenzen hinaus besteht. Nach 

Günther/Böglmüller und Gerigk sollte deutsches Recht angewendet werden, wenn keine 

Rechtswahl durch die Vertragsparteien getroffen wurde und der Arbeitnehmer gewöhnlich in 

Deutschland physisch tätig ist. Derzeit ist der Schwerpunkt der meisten Tätigkeiten nach wie 

vor in der realen Welt. Wenn sich der Mittelpunkt der Arbeit in die virtuelle Welt verschiebt, 

kann man nur schwer den gewöhnlichen Aufenthaltsort ermitteln und gegebenenfalls kann 

 
107 Speck, Konzept für eine neue Arbeitswelt, S. 30-32. 
108 Ebd., S. 32. 
109 Helmold et al, New Work, transformatorische und virtuelle Führung, S.  127. 
110 Günther, Böglmüller, Gerigk, Arbeitsrechtliche Herausforderungen des Metaverse, Rn. 1509. 
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dann nicht mehr der physische Arbeitsort des Arbeitnehmers als Grundlage genommen wer-

den.111 

Projekte und Arbeitsaufgaben werden heutzutage oft über internetgestützte Plattformen am 

Markt angeboten und vergeben. Hierbei spricht man, wie bereits erläutert, von „Crowdwor-

king“.112 Interne Crowdworker stellen dabei Arbeitnehmer dar. Zur Prüfung der Arbeitnehmer-

eigenschaft bestehen gemäß § 611a Abs.1 BGB unterschiedliche Kriterien. Allerdings sind ty-

pische Crowdworker in der Regel extern und daher nicht in den Betrieb eingegliedert, weil sie 

fremdbestimmt und nicht weisungsgebunden sind sowie nicht in einem Dauerschuldverhältnis 

stehen.113  

Auch wenn eine Vielzahl an neuen Konzepten in der Arbeitswelt entwickelt wurde, ist festzu-

halten, dass vor allem die zeitliche und örtliche Flexibilisierung auch Nachteile haben kann. Es 

wird befürchtet, dass die zeitliche Begrenzung der Arbeit Arbeitnehmer drängt, jederzeit an-

sprechbar und auskunftsfähig zu sein. Die gestiegenen Erwartungen der Arbeitnehmer in Be-

zug auf Flexibilität erschweren jedoch eine Planbarkeit der Arbeitsprozesse und können zu 

einer Verringerung der Produktivität führen. Im Änderungsprozess dürfen vor allem die Mitar-

beiter nicht vergessen werden, da die Grundbedürfnisse der Beschäftigten (zum Beispiel Stre-

ben nach Flexibilität der Arbeit) relevant für diesen sind. Wichtig ist ebenfalls, dass nicht nur 

Arbeitsprozesse optimiert, sondern auch auf Entwicklungen reagiert werden muss, da New 

Work den unternehmerischen Erfolg und die Mitarbeiterzufriedenheit sichern kann. Daher 

muss beispielsweise ebenfalls die Personalarbeit neugestaltet werden.114  

Zukünftig wird sich New Work als ganzheitliches Konzept stetig weiterentwickeln. Technologi-

sche Entwicklungen benötigen neue Fähigkeiten von Mitarbeitern. Darüber hinaus erfordert 

jedoch genau diese Digitalisierung, den Sinn von Arbeit mehr zu hinterfragen. Neben der tech-

nischen Innovation werden vor allem neue Werte, wie selbständiges Lernen, Offenheit, Trans-

parenz und teamübergreifende Zusammenarbeit in die Arbeitswelt integriert, durch welche 

eine neue Organisationsstruktur im Unternehmen geschaffen werden muss. Zukünftig kann 

ein Wettbewerbsvorteil durch leistungsfähige Mitarbeiter und einen guten Wissenstransfer im 

Unternehmen geschaffen werden. Hierfür müssen sich Mitarbeiter erfolgreich vernetzen und 

Arbeitsmodelle und Strukturen flexibilisiert werden. Moderne Arbeitsweisen erfordern außer-

dem ein kreatives, innovatives und freies Denken, welche durch das Unternehmen gefördert 

werden müssen. Wenn Mitarbeiter nach ihren eigenen Bedürfnissen arbeiten können, werden 

sie zufriedener, motivierter und produktiver.115  

 
111 Ebd., Rn. 1510-1511. 
112 Heckelmann, Crowdworking – eine arbeitsrechtliche Bestandsaufnahme, Rn. 73. 
113 Heckelmann, Crowdworking – eine arbeitsrechtliche Bestandsaufnahme, Rn. 80.  
114 Helmold, New Work, transformatorische und virtuelle Führung, S. 16 f. 
115 Ebd., S. 211-213. 
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3 Umsetzung der Konzepte in Tarifverträgen 

Nachdem unterschiedliche Konzepte der modernen Arbeitswelt im vorherigen Kapital aufge-

zeigt wurden, wird im folgenden Teil der Bachelorarbeit auf die Umsetzung dieser in Tarifver-

trägen eingegangen. Hierfür erfolgt zuerst eine Betrachtung von Tarifverträgen im Allgemei-

nen, indem diese definiert sowie die Wirkung, das Zustandekommen derer, die Vertragspar-

teien, Inhalte und die Auflösung erläutert werden, um in einem zweiten Teil den Bezug zur 

modernen Arbeitswelt herzustellen.  

3.1 Tarifverträge als kollektivrechtliche Regelungen  

Grundsätzlich bestehen unterschiedliche Rechtsquellen, welche einer Rangfolge zuzuordnen 

sind, die zeigt, welche Quelle vorrangig gilt. Diese lautet: (1) Primärrecht der EU und Grund-

gesetz, (2) Gesetz, (3) Rechtsverordnung, (4) Tarifvertrag, Dienst- und Betriebsvereinbarung 

und (5) Arbeitsvertrag. Im Zusammenhang mit diesen Rechtsquellen sind vier rechtlich rele-

vante Prinzipien zu nennen. Dazu gehören das Rangprinzip, das Günstigkeitsprinzip, die Zeit-

kollisionsregel und der Spezialitätengrundsatz. Während die beiden erstgenannten Prinzipien 

zwischen unterschiedlichen Rangstufen von Rechtsquellen gelten, regeln die anderen beiden 

die Beziehung von Rechtsquellen zueinander innerhalb derselben Rangstufe. Im Rahmen die-

ser Arbeit sind lediglich das Rangprinzip und das Günstigkeitsprinzip von Bedeutung, weshalb 

eine Vertiefung der anderen beiden Prinzipien entbehrlich ist. Das Rangprinzip beinhaltet den 

Vorrang einer höherrangigen Quelle vor einer niederrangigen. Zusätzlich dürfen die Inhalte 

von zwei Rechtsquellen mit einem unterschiedlichen Rang nicht im Widerspruch zueinander-

stehen. Beispielsweise darf eine Bestimmung aus einem Tarifvertrag nicht widersprüchlich 

zum Grundgesetz sein. Durch das Günstigkeitsprinzip hingegen können auch Regelungen ei-

ner niederrangigen Quelle verbindlich sein, wenn diese für den Arbeitnehmer vorteilhafter sind 

und das höhere Recht nicht verpflichtend für beide Parteien ist. Die gesetzliche Grundlage 

hierfür ist bei Tarifverträgen § 4 Abs. 3 TVG.116 

Arbeitsvertragliche Vereinbarungen lassen sich grundsätzlich in individualrechtliche und kol-

lektivrechtliche unterscheiden. Individualrechtliche Vereinbarungen sind in § 305 Abs. 1 BGB 

geregelt und kommen durch eine Verhandlung der Konditionen zwischen den Vertragsparteien 

im Einzelnen zustande, beispielsweise in einem Arbeitsvertrag. Sie regeln das Verhältnis zwi-

schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Kollektivrechtliche Vereinbarungen hingegen stellen die 

Beziehung zwischen dem Arbeitgeberverband beziehungsweise dem Arbeitgeber und der Ge-

werkschaft beziehungsweise der Arbeitnehmervertretung dar.117 Tarifverträge gehören zu kol-

lektivrechtlichen Vereinbarungen und werden zwischen einem Arbeitgeber oder einem Arbeit-

geberverband (Zusammenschluss von Unternehmen) und einer Gewerkschaft 

 
116 Schaub/Koch, Arbeitsrecht von A – Z, Günstigkeitsprinzip. 
117 Dimartino, Kollektives Arbeitsrecht, S. 11. 
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(Zusammenschluss von Arbeitnehmern) geschlossen. Rechtsgrundlage ist das Tarifvertrags-

gesetz, welches in § 1 Abs. 2 die Rechte und Pflichten der Vertragsparteien regelt sowie in 

Abs. 2 die Schriftformerfordernis erläutert. Die Parteien können Tarifverträge lediglich für ihren 

eigenen Zuständigkeitsbereich schließen.118 Es ergeben sich grundsätzlich drei Arten von Ta-

rifbestimmungen. Erstens normative Bestimmungen, die wie ein Gesetz, also unmittelbar und 

zwingend wirken, beispielsweise die Höhe von Entgelten oder die Dauer der Arbeitszeit. Zwei-

tens gibt es Bestimmungen, die die Ordnung des Betriebs betreffen, beispielsweise die Erwei-

terung der betrieblichen Mitbestimmung und drittens gibt es schuldrechtliche Inhalte, die die 

Rechte und Pflichten der Tarifparteien untereinander regeln, beispielsweise die Laufzeit eines 

Tarifvertrags.119 Wegen der normativen (wie ein Gesetz) und schuldrechtlichen (Zustandekom-

men zwischen den Vertragsparteien wie ein klassischer Vertrag) Wirkung der Tarifverträge, die 

§ 1 Abs. 1 TVG zu entnehmen ist und eine Schnittmenge zwischen Vertrag und Gesetz dar-

stellt, spricht man von einem Doppelcharakter bei Tarifverträgen.120 

Tarifverträge kommen auf Grundlage der Tarifautonomie zustande, welche die Wirtschafts- 

und Sozialordnung in Deutschland stützt. Diese ist in Art. 9 Abs. 3 des Grundgesetztes als 

Recht, zur Wahrung und Förderung der Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen, Vereinigungen 

zu bilden, verschriftlicht. Es wird also ein gesetzlich geregeltes und geschütztes Tarifsystem 

garantiert.121 Grundsätzlich können zwischen den Tarifvertragsparteien sämtliche Regelungen 

getroffen werden, die Arbeits- und Wirtschaftsbedingungen betreffen. Grenzen bestehen in 

den Forderungen einer Gewerkschaft nicht, außer sie verstoßen gegen das Gesetz. Relevant 

ist eher das, was rechtmäßig durchgesetzt werden kann.122 Tarifgebunden sind laut § 3 TVG 

ausschließlich die Tarifvertragsparteien. Eine Tarifbindung kann darüber hinaus jedoch bei-

spielsweise durch eine Allgemeinverbindlichkeitserklärung nach § 5 TVG erwirkt werden.123 

Der Tarifvertrag gilt bis zum Ende der vereinbarten Laufzeit.124 Änderungen des Tarifvertrags 

können ausschließlich mit Zustimmung beider Parteien erfolgen. Hierfür muss der Vertrag (vor-

zeitig) beendet werden und neue Verhandlungen folgen.125 Die Normen des Tarifvertrages 

können durch die Nachbindung und die Nachwirkung jedoch über das vertragliche Ende hin-

aus gelten. Die Nachbindung beinhaltet die weitere Gültigkeit des Tarifvertrages, auch wenn 

ein Unternehmen während der Laufzeit des Tarifvertrages aus dem Verband austritt oder die 

Mitgliedschaft wechselt. Eine Ablösung durch andere Vereinbarungen ist innerhalb dieses Zeit-

raumes nur möglich, wenn dieser günstiger für den Arbeitnehmer ist. Mit Laufzeitende oder 
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fristgerechter Kündigung endet grundsätzlich die Geltung des Tarifvertrages. Mit Nachwirkung 

bezeichnet man, dass die Rechtsnormen gemäß § 4 Abs. 5 TVG weiterhin so lange gültig sind, 

bis sie durch eine andere Abmachung ersetzt werden.126 

3.2 Tarifverträge in Bezug auf die moderne Arbeitswelt  

In den vergangenen Jahren zeigte sich ein starker Rückgang von tarifgebundenen privatwirt-

schaftlichen Unternehmen. Während diese im Jahr 1996 noch 54 Prozent betrugen, waren im 

Jahr 2022 lediglich 23 Prozent der Betriebe der Privatwirtschaft tarifgebunden. Zusätzlich ver-

fügten im Jahr 2022 lediglich acht Prozent der betriebsratsfähigen Unternehmen über einen 

Betriebsrat, während dieser Wert im Jahr 2000 noch dreizehn Prozent betrug. Daraus lässt 

sich schließen, dass Beteiligungsformen abseits von Tarifverträgen und Betriebsvereinbarun-

gen in den vergangenen Jahren zunehmend entstanden sind und dass bisherige Regelungen 

den  Bedürfnissen der Arbeitnehmer und Arbeitgeber in der modernen Arbeitswelt nicht mehr 

gerecht werden, sodass eine gelingende Reform der Betriebsverfassung auf die Schaffung 

eines den herrschenden gesellschaftlichen Leitvorstellungen entsprechenden Beteiligungsmo-

dells ausgerichtet sein müsste.127 Trotz dessen, dass die Relevanz von Verbänden und die 

Bedeutung von Tarifverträgen in den letzten Jahren rückläufig war, ist die Tarifautonomie für 

die soziale Marktwirtschaft unverzichtbar und ein Garant für sozialen Frieden.128 In der moder-

nen Arbeitswelt gibt es unterschiedliche Gründe, sich an einen Tarifvertrag zu binden. Für den 

Arbeitgeber ist die Kosten-Nutzen-Rechnung und die damit einhergehenden geringere Ver-

handlungskosten und eine größere Rechtssicherheit bedeutend. Kosten beinhalten neben Mit-

gliedsbeiträgen auch den zeitlichen Aufwand für die Mitarbeit im Arbeitgeberverband. Vorteil-

haft ist außerdem eine brancheneinheitliche Friedenspflicht.129  

In einer Befragung durch das Institut der deutschen Wirtschaft Köln e.V. im Frühjahr 2022 

wurden Daten aus 787 Unternehmen erhoben.130 Festgestellt wurde, dass umso mehr Vorteile 

in einer Tarifbindung bestehen, je größer das Unternehmen ist. Die Befragten erachten eine 

sichere Kalkulationsgrundlage als wichtigsten Grund, sich an Tarifverträge zu binden. Außer-

dem verhindern standardisierte Löhne und Arbeitszeiten das Abwerben von Fachkräften aus 

dem eigenen Unternehmen. Oft begünstigt ein bestehender Tariflohn die Entscheidung von 

Bewerbern für das Unternehmen. Weitere Merkmale sind, dass Unternehmen sich aus Tradi-

tion an einen Tarifvertrag binden oder dass durch einen Tarifvertrag Konflikte aus dem Unter-

nehmen herausgehalten werden können.131 Aus den Ergebnissen dieser Befragung kann kein 

Zusammenhang zwischen den Motiven für eine Tarifbindung und den Entwicklungen im 
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Rahmen von New Work abgeleitet werden. Zu berücksichtigen ist jedoch, dass dies auch nicht 

explizit in den Antwortmöglichkeiten ausgewählt werden konnten. Es gab jedoch Freitextfelder, 

welche ebenfalls nicht mit Vermerken zu diesem Thema befüllt wurden. 

In Tarifverhandlungen wird vor allem gefordert, die negativen Auswirkungen der Veränderun-

gen durch die moderne Arbeitswelt auf die Arbeits- und Lebensbedingungen zu reduzieren. 

Dies beinhaltet beispielswese Forderungen gegen einen Personalabbau und gegen eine kon-

tinuierliche Arbeitsverdichtung und damit einhergehend gegen einen immer weiter steigenden 

Leistungsdruck. Außerdem soll die Menge der Arbeit eingegrenzt werden, um eine vollständige 

Vermischung von Arbeit und Freizeit zu verhindern und um dadurch psychische Gesundheits-

gefährdungen zu verringern. Die Gewerkschaftsarbeit konzentriert sich demnach häufig auf 

die Themen der tarifvertraglichen Gestaltung der Personalplanung, die Personalbemessung, 

die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, den Anspruch auf individuelle Arbeitszeitverkürzun-

gen mit Rückkehroptionen und die Arbeitsplatz- und Standortsicherung.132 Darüber hinaus ver-

suchen Gewerkschaften vergleichbare Strukturen und Beteiligungsmöglichkeiten für Crow-

dworker wie für die Belegschaft zu schaffen, um Spannungen zwischen beiden Gruppen re-

duzieren zu können.133 Häufig werden außerdem eine Erhöhung der Entgelte, um Willkür bei 

der Festlegung derer zu vermeiden und verbesserte Arbeitsbedingungen in Bezug auf bei-

spielsweise Arbeitszeit, Urlaubsregelungen und Freistellungen gefordert.134  

Die Tarifpolitik soll in der modernen Arbeitswelt Antworten auf wesentliche Entwicklungstrends 

geben135 und wird durch diese Aufgabe zunehmend innovativer. Ein Beispiel hierfür ist der 

Tarifvertrag „moderne Arbeitswelt“, der zwischen dem Bundesarbeitgeberverband Chemie e.V. 

und der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE) geschlossen wurde. Be-

schäftigte erhalten seit dem Jahr 2020 einen individuellen Zukunftsbetrag (in Höhe von 9,2-23 

Prozent des monatlichen Entgelts), welcher stufenweise bis 2022 angestiegen ist. Dieser Be-

trag kann für Zwecke aus den Bereichen „Geld in Zeit“, also Langzeitkonten, Freistellungen 

und Qualifizierungsmaßnahmen; „Sicherheit und Vorsorge“, hier erfolgt die Verwendung für 

eine Pflegezusatzversicherung, Altersvorsorge oder für die Gesundheit verwendet oder auch 

ausgezahlt werden. Die Betriebsparteien wählen mindestens zwei Bausteine aus, der Mitar-

beiter kann dann für sich selbst entscheiden, wofür er das Geld nutzen möchte. Die Pflegezu-

satzversicherung wird von der Gewerkschaft bundesweit gefordert, um die Versorgungslücke 

zu schließen.136 Die Vertragspartner der Chemie-Branche versuchen ebenfalls, Änderungen 

der Arbeitswelt zu erfassen und umzusetzen. Sie haben einerseits einen Demografie-
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Tarifvertrag, welcher die notwendigerweise länger werdende Lebensarbeitszeit so gestalten 

soll, dass die Mitarbeiter diese gesund, motiviert und leistungsfähig absolvieren können, initi-

iert und andererseits soll ein Tarifvertrag zur Industrie 4.0 gestaltet werden, welcher Erleichte-

rungen durch die Umsetzung digitaler Möglichkeiten beinhaltet.137 Solche „Problemfelder“, die 

durch einen Tarifvertrag gelöst werden sollen, stellen neben der Demografie auch die Digitali-

sierung und die Work-Life-Balance dar.138 In Bezug auf Digitalisierung geht es vor allem um 

die Umsetzung von Leitlinien guter Arbeit in der digitalen Arbeitswelt. Gewonnen werden kön-

nen hierdurch nach Ansicht der Gewerkschaft ver.di  „[…] mehr Selbstbestimmung und Auto-

nomie statt (Selbst-)Ausbeutung; Zukunfts- und Beschäftigungsperspektiven statt Personalab-

bau; mehr Mitbestimmung und Beteiligung statt Ohnmacht; Zeit- und Ortssouveränität statt 

entgrenzter Arbeit; mehr freie Zeit statt unbezahlter Überstunden; mehr Qualifizierung und An-

erkennung statt Degradierung und Persönlichkeitsrechte statt gläserne[r] Mitarbeiter[…]“.139 In 

der modernen Arbeitswelt laufen Entwicklungen vor allem in drei für Tarifverträge relevanten 

Bereichen ab. Erstens vollzieht sich eine Entgrenzung von Ort und Zeit, welche dazu führt, 

dass ein Zugang zu Daten und Arbeitsmitteln jederzeit und überall möglich wird. Im Rahmen 

eines Tarifvertrages kann ein Recht auf Nichterreichbarkeit zum Schutz des Arbeitnehmers , 

um einer Verkümmerung der Pausenkultur entgegenzuwirken und um den Arbeitsdruck und 

unbezahlte Überstunden zu reduzieren, festgesetzt werden. Außerdem gibt es Unternehmen, 

die bereits einen Tarifvertrags-Belastungsschutz eingeführt haben, mit dem Ziel, digitalisie-

rungsbedingte Belastungen rechtzeitig aufzuspüren, um diesen möglichst früh (auch präven-

tiv) entgegenwirken zu können. Eine Erhebung dieser Größe der Belastung kann beispiels-

weise durch Mitarbeiterbefragungen oder durch objektive Indikatoren wie einer Gesundheits-

quote und der Fluktuation im Unternehmen erfolgen. Zweitens besteht die Gefahr einer Ent-

betrieblichung, wenn Maßnahmen zur Belastungsabwehr nicht mehr innerhalb des Betriebs 

durch Betriebsräte umgesetzt, unterstützt oder kontrolliert werden können, da sich die Arbeit 

dynamisch aus dem Betrieb heraus verlagert hat. Hier entstehen Grenzen tarifvertraglicher 

Regelungen zu Gunsten der Arbeit, da wirksame Instrumente nur an den Stellen greifen kön-

nen, wo Mitbestimmungsgremien die Durchsetzung der Vertragsinhalte eines Tarifvertrages 

einfordern können. Es ergeben sich Forderungen nach neuen Partnerschaften und Koalitionen 

der Vertragspartner über tarifvertragliche Absprachen hinaus, um gemeinsam die Verantwor-

tung durch entsprechende Angebote zur Regulierung zu übernehmen.140 Die mit der modernen 

Arbeitswelt einhergehenden Entwicklungen sollten proaktiv begleitet und der Wandel durch 

intelligente tarifvertragliche Rahmenbedingungen mitgestaltet werden. Darüber hinaus wird 
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eine vorausschauende und gestaltende Begleitung der Veränderungsprozesse angestrebt, um 

neue Formen der Zusammenarbeit zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern zu etablieren. 

Möglich ist hierbei zum Beispiel ein Dialogformat, um ein gemeinsames Verständnis zu entwi-

ckeln und positive Erkenntnisse zu erlangen.141 Drittens hybridisiert sich der Erwerb. Das be-

deutet, dass Regelungen von Arbeit weniger über klassische Arbeitsverträge geschlossen wer-

den, sondern durch eine Breite an Verträgen von Werkverträgen bis hin zu Arbeitsverträgen. 

Die Vertragspartner haben daraus über ihre Rolle als Tarifpartner hinaus eine gewisse Verant-

wortung, eine Neujustierung des Sicherungsnetzes zu gewährleisten. Hierfür ist eine konstruk-

tive Beratung der Politik durch Gewerkschaften und Arbeitgeberverbände erforderlich, um ge-

setzliche Regelwerke anzupassen und Lücken zu schließen. Ein Beispiel ist der Handlungs-

bedarf, welcher in Bezug auf die Lücke bei der gesetzlichen Rentenversicherung besteht.142  

Anforderungen an den Gesetzgeber entstehen auch in Bezug auf die grundsätzliche Stärkung 

der Tarifbindung beispielsweise durch die Ausweitung einer Allgemeinverbindlichkeitserklä-

rung. Der Gesetzgeber sollte gute Tarifarbeit außerdem nicht beeinträchtigen. In Bezug auf 

das Recht auf Teilzeit und Befristung besteht beispielsweise die Möglichkeit für den Arbeitge-

ber, aus bestimmten Gründen befristet Einstellungen vorzunehmen (beispielsweise wegen El-

ternzeit oder Pflege eines Angehörigen). Im Gegensatz dazu gibt es den Anspruch auf Erhö-

hung oder Absenkung der wöchentlichen Arbeitszeit ohne das Erfordernis einer Begründung 

und ohne bestimmte Vorgaben in Bezug auf die Arbeitstage, eine Befristungsdauer, Höchst- 

oder Mindestzeiten. Dies ist nach Wank mit dem Grundsatz des Vertragsrechts nicht vereinbar, 

da bei vorhandenen sachlichen Gründen gesetzliche Vorgaben bestehen und bei Vertragsän-

derungen ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes der Arbeitgeber Gegenargumente vor-

bringen müsste, um einer Änderung nicht zuzustimmen. Einheitliche Vorgaben sollten hier 

durch den Gesetzgeber geschaffen werden.143 Nach Haber-Schilling und Rohrmann sollen je-

doch Tarif- und Sozialpartner „die Zukunft gestalten – nicht der Gesetzgeber“144. Herausfor-

dernd ist es für die Tarifpolitik jedoch vor allem, hybride Situationen und Systeme zu gestalten 

sowie Rücksicht bei der Vereinbarung kollektiver Regelungen darauf zu nehmen, dass sich 

der Wandel innerhalb der modernen Arbeitswelt in den Betrieben mit sehr unterschiedlicher 

Geschwindigkeit vollzieht.145 Ein weiteres Beispiel für eine Beeinträchtigung ist der Mindest-

lohn. Der Staat ist zum Eingriff in die Wirtschaft berechtigt, wenn die Tarifparteien keine ange-

messenen Bedingungen schaffen. In diesem Zusammenhang wurde der Mindestlohn  
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eingeführt. Nach Wank gibt es jedoch keinen Grund dafür, dass das Mindestlohngesetz eben-

falls für Branchen gilt, in denen die Bezahlung sowieso oberhalb des Mindestlohnes erfolgt.146 

In der modernen Arbeitswelt sind unterschiedliche Generationen gemeinsam beruflich tätig. 

Ob sich die Bedürfnisse dieser unterschiedlichen Arbeitnehmergruppen in Bezug auf die An-

forderungen eines Arbeitsplatzes in der modernen Arbeitswelt überschneiden, wurde in einer 

Studie mit 1.200 Probanden untersucht. Hierfür wurden im Jahr 2018 Befragungen und Grup-

peninterviews in Unterstützung mit dem Marktforschungsinstitut „respondi“ durchgeführt. In 

vielen Fällen konnte die Hypothese bestätigt werden, dass es starke Überschneidungen der 

Bedürfnisse der Generationen in Bezug auf einen auf New Work ausgerichteten Arbeitsplatz 

gibt.147 Obwohl die Generationen oft stereotypisch unterschiedlich dargestellt werden, gab es 

viele Überschneidungen hinsichtlich einer perfekt an die moderne Arbeitswelt angepassten 

Tätigkeit. Als besonders wichtig wird in allen Generationen eine offene, ehrliche Kommunika-

tion und ein wertschätzendes Miteinander erachtet. Klarheit über das Vergütungsmodell des 

Unternehmens und gleiche Gehälter bei ähnlich langer Berufserfahrung mit einem freiwilligen 

leistungsbezogenen variablen Vergütungsteil sind ebenfalls von hoher Bedeutung. Außerdem 

herrscht Einigkeit darüber, dass Arbeitszeiten inkl. Überstunden erfasst werden sollen und der 

Arbeitgeber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fördern sowie sich bemühen soll, dass 

der Mitarbeiter im Unternehmen verbleibt. Ebenfalls möchten Mitarbeiter ihren Führungskräf-

ten regelmäßig Feedback geben und beim eigenen Karriereweg unterstützt werden. Ein Ein-

satz nach den eigenen Stärken und Interessen und die Gleichberechtigung aller Mitarbeiter 

unabhängig von Religion, Herkunft und sexueller Orientierung sind ebenfalls bedeutend.148  

Eine weitere Befragung wurde im Auftrag des Digitalverbands Bitkom im Jahr 2019 durchge-

führt. Befragt wurden 1.002 Berufstätige zwischen 16 und 65 Jahren bezüglich ihrer Erwartun-

gen als Arbeitnehmer an den Arbeitgeber. Drei Viertel der Befragten erwarten Weiterbildungs-

maßnahmen, betriebliche Zusatzleistungen zur Altersvorsorge und eine lockere Arbeitsat-

mosphäre mit Gemeinschaftsgefühl. Grundsätzlich steht der Wunsch nach Selbstverwirkli-

chung und eine ausgewogene Work-Life-Balance im Vordergrund. Zwei Drittel der Befragten 

streben außerdem nach einem Mitspracherecht bei der Ausstattung des Arbeitsplatzes, 60 

Prozent nach Möglichkeiten für berufliche Auszeiten, überdurchschnittliche Gehälter und ein 

Jobticket sowie jeder Zweite nach flexiblen Arbeiten, Vertrauensarbeitszeit und Arbeitszeitkon-

ten sowie Gleitzeit. Lediglich eine Minderheit hat konkrete Ansprüche an die Verpflegung.149 

Das Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit (IZA) führte im Jahr 2018 eine Studie durch, bei 

der 2.117 Arbeitnehmer bezüglich ihrer gegenwärtigen Arbeitszufriedenheit befragt wurden. 
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Die Messung erfolgte auf einer Skala von eins bis fünf Punkten, bei der höhere Werte eine 

höhere Zufriedenheit verdeutlichen. Ungefähr 75 Prozent der Befragten sind eher zufrieden 

oder sehr zufrieden mit der gegenwärtigen Tätigkeit. Eine weitere Frage zielte auf Eigenschaf-

ten von Arbeitsplätzen und Arbeitsformen der modernen Arbeitswelt ab. 20 Prozent der Be-

fragten gaben an, flexible Arbeitszeiten zu haben, während die verbleibenden 80 Prozent zu 

festen Zeiten arbeiten. 62 Prozent gaben an, nicht mobil oder von zu Hause arbeiten zu kön-

nen. Die verbleibenden 38 Prozent haben die Möglichkeit vollumfänglich oder zumindest in 

Ausnahmefällen HomeOffice Regelungen zu nutzen. Fast drei Viertel der befragten Arbeitneh-

mer arbeiten sehr eigenverantwortlich und knapp 90 Prozent können den Arbeitsablauf grund-

sätzlich oder in Ausnahmefällen selbst bestimmen. Ein Ergebnis der Befragung ist weiterhin, 

dass Arbeitnehmer mit flexiblen Arbeitszeiten, Beschäftige die zumindest teilweise HomeOffice 

Regelungen nutzen können, Mitarbeiter mit einer hohen Eigenverantwortung sowie Beschäf-

tigte mit einem hohen Maß an Autonomie im Arbeitsablauf im Durchschnitt zufriedener sind als 

Mitarbeiter mit festeren oder traditionelleren Strukturen. In Bezug auf die Arbeitszeitregelung 

ist der Unterschied am geringsten ausgeprägt, daraus kann geschlossen werden, dass die 

Arbeitszufriedenheit eher von qualitativer und nicht von quantitativer Flexibilität abhängig ist.150 

Der Deutsche Gewerkschaftsbund veröffentlicht jährlich einen DGB Index zur guten Arbeit. Im 

Frühjahr 2023 wurden 6.266 Arbeitnehmer unter anderem zu ihren Belastungen befragt. Als 

starke Belastungen wurden unter anderem die Sorge nach der Auskömmlichkeit der späteren 

Rente, ein nicht angemessenes Einkommen, Zeitdruck bei der Arbeit, Störungen und Unter-

brechungen im Arbeitsalltag, der mangelnde Informationsfluss, die Sorge um den eigenen Ar-

beitsplatz, wenig Weiterbildungsmöglichkeiten und die Menge der Arbeit genannt.151 Die Ge-

genstücke zu vielen dieser Bedrohungen gleichen sich mit den Anforderungen an die moderne 

Arbeitswelt und mit Konzepten, welche im Punkt 2.4 beschrieben wurden.  

Nach Lang und Schaumburg werden zukünftig weiterhin Verkürzungen der Arbeitszeit in un-

terschiedlichen Varianten ein zentrales tarifpolitisches Ziel bleiben. Anzumerken ist an dieser 

Stelle jedoch, dass perspektivisch, wie im Kapitel 2.1 beschrieben, die Anzahl Erwerbstätiger 

weiterhin rückgängig sein wird, was diesen Forderungen nach Arbeitszeitverkürzungen na-

hezu unvereinbar gegenübersteht. Ebenso wird es relevant sein, die Erwerbsarbeit gerecht zu 

verteilen, den Leistungsdruck auszugleichen und Privatleben und Arbeit selbstbestimmter ge-

stalten zu können.152 Außerdem soll Vollzeit besser ausgestattet werden durch Regelungen 

wie beispielsweise eine 4 -Tage Woche, oder eine 28 oder 24 Stunden Woche153 und weitere 

Ansätze bei der Entgeltdifferenzierung geschaffen werden. Durch neue Arbeitsprozesse 
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entstehen veränderte Anforderungen, welche andere Kompetenzen verlangen. Darüber hin-

aus sollen Leistungsentgelte grundsätzlich geprüft und weiterentwickelt werden, auch der Dis-

kriminierung von Frauen in der Erwerbsarbeit durch das nach wie vor bestehende Gender Pay 

Gap entgegengewirkt sowie Angebote für Weiterbildungen geschaffen werden, um der schnel-

len Geschwindigkeit des Wandels standhalten zu können.154 Weiterhin besteht ein veränderter 

Anspruch bezüglich des Rechts auf Menschenwürde und der körperlichen Unversehrtheit, wel-

ches im Grundgesetz verankert ist. Die menschengerechte Gestaltung der modernen Arbeits-

welt erfordert einen hohen Schutz der Gesundheit und die Verringerung von Beanspruchungen 

und Belastungen. Durch das hohe Tempo bei Veränderungen von Technik und Arbeitsorgani-

sationen sind Mitbestimmungsrechte unumgänglich, um frühzeitig bei der Planung neuer Pro-

duktionskonzepte oder Arbeitssysteme involviert zu werden, damit die Transformation im Be-

trieb gelingen kann.155 Zunehmend wird auch das Thema Umweltschutz relevanter in der Ta-

rifpolitik. Die Wirtschaft und die Gesellschaft ökologisch zu erneuern, ist für das globale Über-

leben der Menschheit notwendig. Die Tarifpolitik kann einen sinnvollen Beitrag zu den ökolo-

gischen Veränderungen in der Wirtschaft und Gesellschaft leisten.156 

Es lässt sich festhalten, dass viele der Ergebnisse der Studien potenzielle Forderungen für 

Tarifvertragsverhandlungen in der modernen Arbeitswelt widerspiegeln. Mitarbeiter, die in Un-

ternehmen arbeiten, die Konzepte der modernen Arbeitswelt bereits teilweise umsetzen, sind 

grundsätzlich zufriedener mit ihrer Arbeit als jene, die eher in festen und traditionellen Struk-

turen tätig sind. Die Sorgen der Arbeitnehmer wie beispielsweise die Auskömmlichkeit des 

Einkommens im Rentenalter, der Zeitdruck bei der Arbeit sowie mangelnde Weiterbildungs-

möglichkeiten können Bestandteil von Tarifverträgen sein und können als Grundlage für Tarif-

verhandlungen dienen, um Tarifverträge zukünftig noch besser an die moderne Arbeitswelt 

anzupassen. Allerdings sollten Tarifverträge die Belange der Arbeitnehmer und Arbeitgeber 

vereinen.  

4 Fallstudie zu Tarifverträgen im Zusammenhang mit der modernen Ar-

beitswelt 

In diesem Kapitel wird die bereits erwähnte Fallstudie zu den Tarifverträgen durchgeführt. Hier-

für wird in einem ersten Schritt auf die Datenerhebung der Tarifverträge im Finanzsektor ein-

gegangen und in einem zweiten Schritt werden diese Daten ausgewertet. Das gleiche Vorge-

hen erfolgt im Anschluss für zwei branchenfremde weitere Tarifverträge, um einen Vergleich 

auch branchenübergreifend herstellen zu können. Vorher wird jedoch an dieser Stelle auf die 

Methodik der Studie eingegangen.  

 
154 Ebd., S. 435, 440, 444. 
155 Ebd., S. 447, 448. 
156 Ebd., S. 451. 
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Grundsätzlich wird in qualitative und quantitative Forschungsmethoden unterschieden. Quali-

tative Studien erfassen und ordnen Zusammenhänge, quantitative hingegen bestimmen und 

erfassen psychologische Merkmale.157 Im Rahmen dieser Bachelorarbeit wird eine qualitative 

Studie durchgeführt. Diese eignet sich für die Datenerhebung besser, da die Dokumente, in 

diesem Fall Tarifverträge, nicht statistisch erfasst werden können.158 Qualitative Studien sind 

im Vergleich zu quantitativen mehr auf die systemische Wahrnehmung und die Beschreibung 

sowie Interpretation ausgerichtet.159 Als Forschungsdesign wird eine Fallstudie ausgewählt. 

Mit Hilfe dieser können mehrere Datenquellen genutzt werden, um eine Untersuchung durch-

zuführen.160 Vorteile einer Fallstudie bestehen darin, dass verschiedene Informationen gesam-

melt und andere Erkenntnisse erlangt werden können als beispielsweise bei einer Befragung. 

Für den Vergleich der Tarifverträge in dieser Arbeit stellt dies einen Vorteil dar, da nicht voraus-

gesetzt werden kann, dass Mitarbeiter eines Unternehmens alle Tarifbestimmungen so gut 

verinnerlicht haben, dass sie in einem Interview aussagekräftig genug wären, damit die Ver-

fasserin der Arbeit dieselbe Fülle an Informationen erlangen kann wie bei Durchführung dieser 

Studie. Auch ethisch ist diese Form der Untersuchung unproblematisch, da eine reine Be-

obachtung beziehungsweise Analyse durchgeführt wird und es nicht zu Störfaktoren kommen 

kann, wie beispielsweise die Beeinflussung der Befragten durch die Umgebung und die Per-

son, die das Interview führt.161 Als nachteilig kann jedoch angesehen werden, dass eine ge-

wisse Vorsicht geboten sein muss, weil durch die Fülle der Materialien gegebenenfalls ver-

sucht werden könnte, mehr Fragen und Zusammenhänge zu erörtern als es durch die vorlie-

genden Daten überhaupt möglich ist.162 Fallstudien können in rekonstruktive Einzelfallstudien, 

dazu zählt auch die im Rahmen dieser Arbeit durchzuführende Analyse von Dokumenten (hier: 

Tarifverträgen), und Einzelfall-Interventionsstudien, bei denen das Verhalten einer Person vor, 

während und nach einem Eingriff untersucht wird, untergliedert werden.163 Die Untersuchung 

der Tarifverträge stellt gleichzeitig eine explorative Studie dar, welche dadurch gekennzeichnet 

ist, dass eher schwer zugängliche Gegenstandsfelder untersucht werden, da Tarifverträge 

häufig nicht öffentlich zugänglich sind.164 Durch Anfrage bei den entsprechenden Betrieben 

oder Gewerkschaften erhielt die Verfasserin diese Tarifverträge.  

4.1 Analyse der Tarifverträge in der Finanzbranche 

Als Grundlage für die Untersuchung dienen vier Tarifverträge aus dem Finanzsektor. Zu diesen 

gehören der Tarifvertrag für öffentliche Banken, der Tarifvertrag des öffentlichen Dienstes für 

 
157 Aeppli et al., Empirisches wissenschaftliches Arbeiten, S.  115. 
158 Ebd., S. 114. 
159 Ebd. 
160 Ebd., S. 135. 
161 Ebd., S. 206. 
162 Ebd. 
163 Ebd., S. 207. 
164 Ebd., S. 208. 
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den Dienstleistungsbereich Sparkassen, der Tarifvertrag für die Volksbanken und Raiffeisen-

banken sowie die genossenschaftliche Zentralbank und der Tarifvertrag für das private Versi-

cherungsgewerbe. Alle wurden im Jahr 2022 abgeschlossen, sodass ein Vergleich gut möglich 

ist, da die Verträge zu einem ähnlichen Zeitpunkt abgeschlossen wurden. 

4.1.1 Datenerhebung Tarifverträge 

Zur Datenerhebung im Rahmen dieser Studie wurden die vier bereits genannten Tarifverträge 

gelesen und ausführlich durchgearbeitet. Neben den klassischen Manteltarifverträgen beste-

hen darüber hinaus oft weitere Tarifverträge, beispielsweise ein separater Tarifvertrag zu Ent-

geltregelungen oder zu Weiterbildungen. Es erfolgt ein inhaltlicher Vergleich in den folgenden 

sieben Kategorien: Erstens wurden Entgeltregelungen betrachtet. Im Besonderen wurde her-

ausgearbeitet, ob die bestehenden Tarifgruppen beschrieben werden und Tätigkeiten bezie-

hungsweise Stellen einer Entgeltgruppe eindeutig zuordenbar sind. Weiterhin wurde ermittelt, 

ob die Gehälter tariflich geregelt sind und eine Einstufung nach Berufsjahren erfolgt. Darüber 

hinaus wird geprüft, ob eine Einteilung in unterschiedliche Vergütungsbestandteile erfolgt (zum 

Beispiel leistungsorientierte Vergütung) und ob vermögenswirksame Leistungen Bestandteil 

des Tarifvertrags sind. Die zweite Kategorie beinhaltet Regelungen zur wöchentlichen Arbeits-

zeit. Als drittes wurden Maßnahmen zum Arbeitsschutz und zur Gesundheitsförderung be-

trachtet. Konkret soll erörtert werden, inwiefern Zuschüsse zum Krankengeld im Krankheitsfall 

gewährt werden oder wie die Entgeltfortzahlung erfolgt. Das vierte Kriterium beinhaltet ge-

troffene Regelungen zum Urlaub, einerseits den Urlaubsanspruch, andererseits zusätzlichen 

Urlaub, Arbeitsbefreiungen und die Möglichkeit entgeltlich Urlaub über den regulären Anspruch 

hinaus zu erwerben. Das fünfte Kriterium zielt auf Altersvorsorge und zusätzliche Sozialleis-

tungen ab. Es wird erfasst, inwiefern zusätzliche finanzielle Leistungen durch den Arbeitgeber 

erfolgen, Altersvorsorgemaßnahmen durch den Betrieb unterstützt oder Langzeitkonten durch 

die Mitarbeiter genutzt werden können. Sechstens wird die Einforderung bestimmter Werte 

durch den Betrieb untersucht. Hier geht es vor allem um Chancengleichheit für Mann und Frau, 

die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die Möglichkeit früher in den Ruhestand eintre-

ten zu können. Bei der siebten Kategorie, der Flexibilität im Unternehmen, werden vor allem 

die Kriterien flexible Arbeitszeiten, Teilzeit, Maßnahmen zur Qualifizierung und mobiles Arbei-

ten betrachtet.  Alle Kriterien wurden bereits in den vorhergehenden Kapiteln beschrieben oder 

zumindest im Zusammenhang mit den Arbeitskonzepten der modernen Arbeitswelt erwähnt. 

Zur besseren Übersichtlichkeit erfolgt die Erfassung dieser Kriterien tabellarisch in Form einer 

Excel-Tabelle. Hervorzuhebende Kriterien wurden grün markiert. In der Tabelle befinden sich 

zusätzlich alle Angaben darüber, welche Informationen welchem Dokument entnommen wur-

den. Dieses Format wurde aufgrund der guten Übersichtlichkeit, die durch die tabellarische 

Anordnung entsteht, gewählt. Die Tabelle sowie die tariflichen Dokumente sind dem Anhang 



40 
 

(Band II) dieser Arbeit beigefügt, auf Fußnoten und den Verweis zu den jeweiligen Vereinba-

rungen wird daher in diesem Kapitel verzichtet.  

4.1.2 Auswertung der erhobenen Daten 

An dieser Stelle der Bachelorarbeit soll nun auf alle sieben Kriterien eingegangen werden und 

es sollen vor allem die Vergleichspunkte dargestellt werden, bei denen unterschiedliche Re-

gelungen in den Tarifverträgen bestehen. 

Bezüglich des ersten Kriteriums, der Entgeltregelungen, sind kaum Unterschiede zu erkennen. 

Alle vier Tarifverträge beinhalten Regelungen zu den Tarifgruppen, zur Einstufung nach den 

Berufsjahren und zu vermögenswirksamen Leistungen. Auffällig ist lediglich, dass in allen un-

tersuchten Tarifverträgen früher Regelungen zur Bezahlung einer Sozialzulage enthalten wa-

ren, die durch den Arbeitgeber gezahlt wurde, wenn der Arbeitnehmer ein Kind oder mehrere 

Kinder hatte. Diese Regelung ist jedoch entfallen. Im Zusammenhang mit den Konzepten der 

modernen Arbeitswelt ist anzumerken, dass eine solche Zulage durchaus förderlich wäre, vor 

allem in Bezug auf mögliche Arbeitszeitverkürzungen, um Familie und Beruf besser vereinba-

ren zu können. Dann würde man diese ohne eine erhebliche finanzielle Verschlechterung in 

Bezug auf das Gehalt erleben. Forderungen von Arbeitnehmern oder Gewerkschaften zur Wie-

dereinführung einer solchen Zulage konnten jedoch im Rahmen der Recherche der Bachelor-

arbeit nicht wahrgenommen werden. Bestandteile zur leistungsorientierten Vergütung konnten 

allen außer dem Tarifvertrag für öffentliche Banken entnommen werden. Eine mögliche Be-

gründung hierfür kann die mangelnde Vertriebsabteilung sein, da öffentliche Banken in der 

Regel im Auftrag des entsprechenden Bundeslandes oder des Staates handeln und daher kein 

klassischer Wettbewerb erfolgt.  

Für das zweite Kriterium, die Arbeitszeit, lassen sich ebenfalls einschlägige Regelungen in 

allen vier Tarifverträgen finden. Festzuhalten ist lediglich, dass die Arbeitszeit im Tarifvertrag 

für öffentliche Banken und im Tarifvertrag für das private Versicherungsgewerbe auf 38 Stun-

den pro Woche festgesetzt ist, während bei den verbleibenden zwei Verträgen eine 39-Stun-

den-Woche Bestandteil der Tarifverträge ist.  

Bezüglich des dritten Kriteriums, dem Arbeitsschutz und der Gesundheitsförderung, lässt sich 

festhalten, dass ebenfalls alle Tarifverträge Regelungen zu einer Entgeltfortzahlung und einen 

Zuschuss zum Krankengeld beinhalten. Vereinbarungen darüber hinaus werden in der Praxis 

eher innerbetrieblich geschlossen. Hervorzuheben ist beispielsweise die Allianz Deutschland 

AG, welche ihren Mitarbeitern eine betriebliche Krankenversicherung bietet, in dessen Rah-

men dem Arbeitnehmer nach entsprechender Einreichung Kosten für Vorsorgemaßnahmen 

erstattet werden. Neben dem finanziellen Vorteil, der sich für die Mitarbeiter ergibt, hat diese 

Maßnahme nach Ansicht der Verfasserin durchaus einen ideellen Wert, da sie zum Ausdruck 
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bringt, dass die Gesundheit der Mitarbeiter den Unternehmen wichtig ist und dass sie umsorgt 

werden. Wie in Kapitel 2.1 bereits erläutert, ist es aufgrund des sich vollziehenden Wandels 

schwer, qualifiziertes und gesundes Personal zu finden und zu binden. Es liegt auf der Hand, 

dass diese Maßnahme durchaus zur Stärkung der Bindung der Mitarbeiter beiträgt und zur 

Prävention gegen krankheitsbedingte Ausfälle dient.  

Regelungen zum vierten Kriterium der Fallstudie, dem Urlaub, sind in allen untersuchten Tarif-

verträgen wiederzufinden. Neben dem regulären Urlaubsanspruch sind zusätzliche freie Tage 

beispielsweise für die eigene Hochzeit oder die Geburt eines Kindes verschriftlicht. Diese Mög-

lichkeiten zur Freistellung für private Ereignisse erhöhen die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-

milie. Der Tarifvertrag für öffentliche Banken sieht außerdem eine bezahlte Freistellung für 

einen Tag pro Jahr für Gesundheitsvorsorge vor, der Tarifvertrag für die Volksbanken und Rai-

ffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank einen halben. Möglichkeiten zum 

Erwerb von zusätzlichen Urlaubstagen sind im Tarifvertrag der öffentlichen Banken und im 

Tarifvertrag des öffentlichen Dienstes für den Dienstleistungsbereich Sparkassen zwar grund-

sätzlich vorgesehen, die konkreten Regelungen jedoch innerhalb der einzelnen Unternehmen 

in einer separaten Dienstvereinbarung zu treffen. Im Gegensatz dazu ist durch den Tarifvertrag 

für das private Versicherungsgewerbe der Erwerb von bis zu fünf zusätzlichen Urlaubstagen 

möglich. Auch der Tarifvertrag für die Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie die genossen-

schaftliche Zentralbank sieht eine eindeutige Regelung vor. Es können bis zu sechs zusätzli-

che Urlaubstage erworben werden. Eine Einschränkung besteht jedoch insofern, dass diese 

Tage nicht zum unterjährigen Verbrauch genutzt werden können, sondern lediglich zur Über-

tragung auf ein Langzeitarbeitskonto, um einen früheren Rentenbeginn zu ermöglichen. Inwie-

fern eine unterjährige Nutzung durch eine Betriebsvereinbarung ermöglicht wird, konnte den 

vorliegenden Dokumenten nicht entnommen werden.  

Als Bestandteil des fünften Kriteriums, Altersvorsorge und zusätzliche Sozialleistungen, sind 

in allen vier Tarifverträgen einheitliche Regelungen für eine betriebliche Altersvorsorge in Form 

einer Entgeltumwandlung oder Zusatzversorgung vorhanden. Langzeitkonten, um zusätzliche 

freie Zeit oder einen früheren Einstieg in den Ruhestand zu sichern, bestehen in Form einer 

tariflichen Vereinbarung bei der Sächsischen Aufbaubank - Förderbank -, die als Vertreterin 

des Tarifvertrages für öffentliche Banken dient, und im Tarifvertrag für die Volksbanken und 

Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank. Der Tarifvertrag des öffentlichen 

Dienstes für den Dienstleistungsbereich Sparkassen sieht grundsätzlich die Möglichkeit eines 

Langzeitkontos vor, allerdings müsste hierfür eine separate Dienstvereinbarung im Unterneh-

men abgeschlossen werden. Der Tarifvertrag des privaten Versicherungsgewerbes beinhaltet 

hingegen keine adäquaten Regelungen. Es besteht jedoch beispielsweise bei der Allianz 

Deutschland AG, als Vertreterin des Tarifvertrages des privaten Versicherungsgewerbes, eine 
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Betriebsvereinbarung über ein Langzeitkonto unter Gehaltsverzicht. Zusätzliche finanzielle 

Leistungen im Todesfall des Arbeitnehmers sind im Tarifvertrag des öffentlichen Dienstes für 

den Dienstleistungsbereich Sparkassen und im Tarifvertrag des privaten Versicherungsgewer-

bes geregelt. Bei der Sächsische Aufbaubank - Förderbank - befindet sich eine solche Rege-

lung lediglich im Arbeitsvertrag. Darüber hinaus besteht Anspruch auf ein Jubiläumsentgelt bei 

entsprechender Betriebszugehörigkeit im Tarifvertrag des öffentlichen Dienstes für den Dienst-

leistungsbereich Sparkassen.  

In Bezug auf das sechste Kriterium, die Werte, unterscheiden sich die Regelungen. Im Tarif-

vertrag für öffentliche Banken und im Tarifvertrag für die Volksbanken und Raiffeisenbanken 

sowie die genossenschaftliche Zentralbank befinden sich über den gesetzlichen Anspruch hin-

aus zusätzlich Regelungen zur Chancengleichheit von Männern und Frauen und in Bezug auf 

Weiterbildungen. Die Möglichkeit für eine spätere Rückkehr nach der Elternzeit zur besseren 

Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist im Tarifvertrag für öffentliche Banken sowie dem Tarif-

vertrag für die Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank 

verankert. Der Tarifvertrag für das private Versicherungsgewerbe beinhaltet eine tarifliche El-

ternzeit. Auffällig in diesem Bereich sind die zusätzlichen Regelungen im Tarifvertrag für die 

Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank. Dazu gehö-

ren ein eigener Demografietarifvertrag sowie Familientage, die innerhalb der Banken ausge-

stattet werden. Alle Tarifverträge beziehen außerdem ein Rationalisierungsschutzabkommen 

zum Schutz der Arbeitnehmer und die Möglichkeit für Altersteilzeit, um vorzeitig in den Ruhe-

stand zu gehen, ein.  

In Bezug auf das letzte Kriterium, die Flexibilität, lässt sich festhalten, dass alle vier Tarifver-

träge die Möglichkeit bieten, in Teilzeit zu arbeiten. Im Tarifvertrag des öffentlichen Dienstes 

für den Dienstleistungsbereich Sparkassen ist dies jedoch nur zur Betreuung von Kindern oder 

Pflegebedürftigen möglich. Es besteht ergänzend dazu beispielsweise bei der Stadt- und 

Kreissparkasse Leipzig die Möglichkeit, durch Regelungen in einer Dienstvereinbarung in Teil-

zeit zu arbeiten. Gleitende Arbeitszeiten sind in allen Tarifverträgen außer in dem für das pri-

vate Versicherungsgewerbe grundsätzlich verankert, es muss jedoch zusätzlich eine Dienst- 

oder Betriebsvereinbarung abgeschlossen werden. Bei der Sächsischen Aufbaubank - För-

derbank- und der Stadt- und Kreissparkasse Leipzig ist der Verfasserin bekannt, dass entspre-

chende Vereinbarungen bestehen. Außerdem regelt die Allianz Deutschland AG die gleitenden 

Arbeitszeiten innerhalb einer Betriebsvereinbarung. In allen vier Unternehmen stellt die Quali-

fizierung der Mitarbeiter einen Schwerpunkt dar. Auch wenn sich im Tarifvertrag für die Volks-

banken und Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank keine Regelungen 

finden, konnte durch Internetrecherche ermittelt werden, dass das Thema trotz dessen eine 

große Relevanz hat und viele Banken separate Regelungen dazu getroffen haben. Der 
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Tarifvertrag des privaten Versicherungsgewerbes beinhaltet einen eigenen Tarifvertrag zur 

Qualifizierung und zur Bildungsteilzeit. Im Tarifvertrag des öffentlichen Dienstes für den 

Dienstleistungsbereich Sparkassen ist die Qualifizierung als Angebot für alle Arbeitnehmer 

verankert und aus dem Tarifvertrag für öffentliche Banken entsteht ein Anspruch für ein jährlich 

durchzuführendes Qualifizierungsgespräch. Außerdem bestehen Dienstvereinbarungen zu 

Weiterbildungen und Mitarbeitergesprächen. Als letztes soll die Möglichkeit für mobiles Arbei-

ten verglichen werden. Der Tarifvertrag für das private Versicherungsgewerbe und der Tarif-

vertrag der öffentlichen Banken beinhalten einen separaten Tarifvertrag zum mobilen Arbeiten. 

Im Tarifvertrag des öffentlichen Dienstes für den Dienstleistungsbereich Sparkassen konnten 

keine adäquaten Regelungen ausfindig gemacht werden. Stattdessen besteht jedoch eine 

Dienstvereinbarung, die die Möglichkeiten des mobilen Arbeitens darstellt. Der Tarifvertrag für 

die Volksbanken und Raiffeisenbanken sowie die genossenschaftliche Zentralbank trifft eben-

falls keine Regelung über mobiles Arbeiten. Ob hier in allen Unternehmen entsprechende Be-

triebsvereinbarungen vorhanden sind, konnte im Rahmen der Recherche für diese Arbeit nicht 

ermittelt werden.  

Es lässt sich festhalten, dass sich in Bezug auf die Kriterien, die verglichen wurden, grund-

sätzlich Ähnlichkeiten in den vier untersuchten Tarifverträgen feststellen lassen. Daraus lässt 

sich schließen, dass innerhalb des Finanzsektors keine großen Unterschiede bei den Inhalten, 

die in den Tarifverträgen in Bezug auf die Konzepte der modernen Arbeitswelt geregelt sind, 

bestehen. Es fällt schwer zu sagen, welcher Tarifvertrag der am meisten an die moderne Ar-

beitswelt angepasste ist, da jeder Tarifvertrag in Bezug auf einen einzelnen Vergleichspunkt 

mehr oder weniger ausgeprägt ist. Zu berücksichtigen ist, dass diese Tarifverträge für eine 

Vielzahl an Unternehmen gelten und einige Inhalte aus den Konzepten der modernen Arbeits-

welt unternehmensintern beispielsweise eher in Betriebsvereinbarungen oder im Arbeitsver-

trag direkt geregelt werden und daher gar kein Bestandteil oder lediglich Bestandteil durch 

eine allgemeine Formulierung in Tarifverträgen sind. Tarifliche Regelungen in der Finanzbran-

che sind in umfangreichem Maße in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor-

handen, während dagegen die Konzepte der modernen Arbeitswelt für flexible Arbeitsmetho-

den und Digitalisierung im Unternehmen weniger in Tarifverträgen umgesetzt werden. Die un-

tersuchten Tarifverträge beinhalten beispielsweise keine Ausführungen zu Themen wie die 

agile Organisation, offene Bürokonzepte, Job Rotation, Metaverse, künstliche Intelligenz oder 

die Verwendung von Robotern. Gleichwohl diese Themen bisher keine tarifliche Regelung er-

fahren haben, ist der Verfasserin der Bachelorarbeit bekannt, dass sie trotz dessen für die 

Unternehmen innerhalb der Finanzbranche von Bedeutung sind. Ursache für eine mangelnde 

tarifliche Verankerung kann sein, dass die Relevanz erst in den vergangenen beiden Jahren 

gestiegen ist und seitdem keine Tarifverhandlung erfolgte, dass sie in Form von anderen ar-

beitsrechtlichen Vereinbarungen getroffen wurden oder dass sich das einzelne Unternehmen 
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in einem Versuch befindet, gewisse Konzepte wie die Job Rotation vorerst auszuprobieren, 

bevor eine unternehmensübergreifende tarifliche Regelung verschriftlich wird.  

4.2 Vergleich der Tarifverträge aus der Finanzbranche zu anderen Tarifverträgen 

In diesem Kapitel soll ermittelt werden, wie gut die Tarifverträge aus der Finanzbranche im 

Vergleich zu anderen Branchen an die moderne Arbeitswelt angepasst sind. Im Rahmen dieser 

Bachelorarbeit können lediglich zwei Branchen betrachtet werden, sodass eine Einordnung 

ausschließlich durch einen Vergleich dieser beiden Branchen mit der Finanzbranche möglich 

ist und keine umfassende Analyse vieler Sparten durchgeführt werden kann. 

4.2.1 Datenerhebung Beispiel Baugewerbe und Chemie-Branche 

Die Datenerhebung erfolgte für das Baugewerbe und die Chemie-Branche, deren Tarifverträge 

anhand derselben Kriterien wie die der Finanzbranche untersucht wurden, damit die Inhalte 

aller Verträge möglichst gut verglichen werden können. Zur Verfügung stehen einerseits der 

Bundesrahmentarifvertrag für das Baugewerbe (BRTV) und andererseits der Manteltarifver-

trag für die Chemische Industrie Ost (MTV). Beide wurden im Jahr 2022 bekanntgemacht und 

beinhalten ebenfalls ergänzende Tarifverträge, die betrachtet wurden. Es wurde ebenfalls eine 

Excel-Tabelle erstellt, der alle Verweise auf die entsprechenden Textstellen in den Tarifverträ-

gen entnommen werden können. Zur Veranschaulichung und besseren Übersichtlichkeit soll 

folgende vereinfachte Darstellung dienen: 

 
Abbildung 5: Vergleich der beiden branchenfremden Tarifverträge 
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4.2.2 Auswertung der erhobenen Daten 

In Bezug auf das erste Kriterium, die Entgeltregelungen, lässt sich festhalten, dass sowohl der 

Entgelttarifvertrag, welcher zum Tarifvertrag Chemie zugehörig ist, als auch der Tarifvertrag für 

das Baugewerbe die Tarifgruppen beziehungsweise Lohngruppen sowie die Höhe des Entgel-

tes beinhaltet. Die Eingruppierung nach Berufsjahren erfolgt jedoch lediglich im Tarifvertrag 

Chemie. Bestandteil des Tarifvertrages Chemie ist ein zusätzliches Monatsgehalt, welches 

zum 30. November eines jeden Jahres ausgezahlt wird und für welches eine erfolgsabhängige 

Vergabe in Höhe von 85 bis 130 Prozent grundsätzlich im Rahmen einer Betriebsvereinbarung 

beschlossen werden könnte. Auffällig ist, dass der Lohn im Tarifvertrag für das Baugewerbe 

bis zum fünfzehnten des Folgemonats ausgezahlt wird. In allen anderen Tarifverträgen erfolgt 

die Gehaltszahlung als Vorschuss zum Monatsanfang oder spätestens in der Monatsmitte be-

ziehungsweise zum Ende des Monats. Es ist zu vermuten, dass eine Bezahlung zu einem 

früheren Zeitpunkt nicht möglich ist, da der Lohn erst anhand der geleisteten Stunden nach 

Abschluss eines Monats ermittelt werden kann. Außerdem besteht kein Entgeltanspruch ge-

mäß den Angaben im Tarifvertrag für das Baugewerbe, wenn eine Tätigkeit witterungsbedingt 

nicht möglich ist. Nicht zu übersehen ist im Vergleich der Tarifverträge das Kriterium vermö-

genswirksame Leistung. Während dieses im Finanzsektor durchgängig tariflich geregelt ist, ist 

es im Tarifvertrag Chemie zugunsten eines Zuschusses zur Altersvorsorge entfallen und aus 

dem Tarifvertrag für das Baugewerbe entsteht lediglich ein Anspruch für Mitarbeiter in west-

deutschen Bundesländern. Der zweite Vergleichspunkt, die Arbeitszeit, ist hingegen in beiden 

Tarifverträgen eindeutig geregelt. Abweichend zu den Tarifverträgen aus der Finanzbranche 

ist eine größere Flexibilität für den Arbeitgeber erkennbar. Im Tarifvertrag Chemie beträgt die 

Arbeitszeit 32 bis 38,5 Stunden pro Woche und wird im Rahmen einer Betriebsvereinbarung 

für mindestens ein Jahr regelmäßig neu festgelegt. Im Tarifvertrag für das Baugewerbe ist zwar 

eine wöchentliche Arbeitszeit von 40 Stunden festgelegt, diese teilt sich jedoch in den Som-

mermonaten auf 41 und in den Wintermonaten auf 38 Wochenstunden auf. In Bezug auf den 

Schwerpunkt Arbeitsschutz und Gesundheitsförderung und Urlaub unterscheiden sich die bei-

den Branchen stark. Während im Tarifvertrag Chemie adäquat zur Finanzbranche Regelungen 

bezüglich einer Entgeltfortzahlung und zu einem Krankengeldzuschuss enthalten sind, fehlen 

diese im Tarifvertrag für das Baugewerbe vollständig. Der reguläre Urlaubsanspruch von 30 

Tagen ist im jeweiligen Mantel- beziehungsweise Rahmentarifvertrag geregelt, allerdings fin-

det sich in dem Tarifvertrag für Chemie kein Vermerk auf dienstfreie Tage am 24. und 31. De-

zember. Im Tarifvertrag für das Baugewerbe dagegen sind die beiden Tage zwar als dienstfrei 

gekennzeichnet, allerdings besteht kein Anspruch auf Lohn an diesen Tagen. Im Vergleich zur 

Finanzbranche ist daher ein erheblicher Unterschied zu erkennen, wenn gleich stattdessen ein 

Urlaubsgeld in Höhe von 40 Euro pro Tag beziehungsweise 25 Prozent des Lohnanspruchs 

für jeden Urlaubstag gezahlt werden. Eine solche Regelung lässt sich wiederum den 
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Tarifverträgen aus der Finanzbranche nicht entnehmen. Zusätzlicher Urlaub wird im Tarifver-

trag Chemie für Schicht- und Wochenendarbeiter gewährt. Die Tage, an denen Mitarbeiter für 

private Anlässe (Hochzeit, Geburt etc.) freigestellt werden, unterscheiden sich nicht von den 

Regelungen innerhalb der Finanzbranche. Die Möglichkeit, zusätzlichen Urlaub entgeltlich zu 

erwerben ist weder im Tarifvertrag Chemie noch im Tarifvertrag für das Baugewerbe vorgese-

hen. Die Regelungen, die den fünften Vergleichspunkt, die Altersvorsorge und Sozialleistun-

gen betreffen, sind vielfältig. Der Tarifvertrag Chemie sieht, wie bereits im Zusammenhang mit 

der vermögenswirksamen Leistung angemerkt, eine Entgeltumwandlung im Rahmen eines 

Zuschusses, welcher 478,57 Euro pro Jahr und pro Mitarbeiter beträgt, vor. Hierfür besteht ein 

separater Tarifvertrag über Einmalzahlungen und Altersvorsorge (TEA). Darüber hinaus kön-

nen Langzeitkonten errichtet und zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie verwendet 

werden. Es existieren zusätzliche Leistungen für die Angehörigen im Todesfall des Mitarbei-

ters. Hervorzuheben ist an dieser Stelle ein separater Tarifvertrag, welcher eine Pflegezusatz-

versicherung beinhaltet. Vergleichbare Regelungen konnten aus keinem der anderen unter-

suchten Verträge ermittelt werden. Im Zusammenhang mit dem demografischen Wandel stellt 

diese Vereinbarung einen großen Vorteil gegenüber den anderen Verträgen in Bezug auf die 

erörterten Problemstellungen der modernen Arbeitswelt dar. Der Tarifvertrag für das Bauge-

werbe beinhaltet einen Tarifvertrag über eine zusätzliche Altersversorgung. Neben der reinen 

Entgeltumwandlung für eine Altersrente sind eine Erwerbsminderungsrente, eine Unfallrente 

und eine Leistung im Todesfall, welche über das tarifliche Sterbegeld hinaus geht, Bestandteil 

des Tarifvertrages. Diese Regelung wird durch die Verfasserin als sehr bedeutend in Bezug 

auf die moderne Arbeitswelt eingestuft. Im Zusammenhang mit finanziellen Leistungen ist 

ebenfalls die Wegezeitentschädigung zu erwähnen, welche den Arbeitnehmern für Anfahrten 

zur Baustelle bezahlt wird. Eine solche Regelung ist kein Bestandteil von den anderen unter-

suchten Tarifverträgen, allerdings ist davon auszugehen, dass dies auf das Alleinstellungs-

merkmal durch den Tätigkeitsort „Baustelle“ zurückzuführen ist, weshalb in anderen Branchen 

kein Erfordernis für eine vergleichbare Vereinbarung besteht. Die größten Unterschiede zwi-

schen den Branchen werden bei der Analyse der letzten beiden Kriterien ersichtlich. Im Be-

reich der Werte und der Flexibilität ist festzuhalten, dass der Tarifvertrag Chemie die vielfäl-

tigsten und auf die moderne Arbeitswelt angepassten Gesichtspunkte beinhaltet. Es bestehen 

diverse separate Tarifverträge: Ein Tarifvertrag über lebensphasengerechte Arbeitszeitgestal-

tung (LephA-TV), ein Tarifvertrag Lebensarbeitszeit und Demografie, ein Tarifvertrag Zukunft 

durch Ausbildung und Berufseinstieg, ein Tarifvertrag Brücke und ein Tarifvertrag moderne Ar-

beitswelt. Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden Mitarbeiter lebenspha-

sengerecht betrieblich in Bezug auf die Arbeitszeit entlastet. Hierfür stehen sechs Möglichkei-

ten zur Verfügung: Erstens kann altersgerecht in den Unternehmen gearbeitet werden. Das 

bedeutet, dass der Mitarbeiter ohne große finanzielle Einbußen ab einem Alter von 60 Jahren 
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seine Arbeitszeit auf 50 oder 80 Prozent reduzieren kann. Zweitens kann eine tarifliche Fami-

lienzeit zur Pflege eines Angehörigen oder für die Erziehung eines Kindes genutzt werden. Die 

Arbeitszeit kann bis zu zweieinhalb Stunden wöchentlich reduziert werden. Drittens gibt es 

Entlastungszeiten für bestimmte Arbeitnehmergruppen, in denen besonders belastete Mitar-

beiter (beispielsweise durch Schichtarbeit) bis zu zweieinhalb Stunden wöchentlich von der 

Arbeit freigestellt werden können. Viertens besteht die Möglichkeit statt einer Reduzierung der 

Arbeitszeit eine (teilweise) Kostenübernahme für eine Qualifizierungsmaßnahme oder fünftens 

für eine Gesundheitsmaßnahme zu erhalten. Sechstens können Zeitgutschriften anstatt einer 

Reduzierung der wöchentlichen Arbeitszeit auf einem Langzeitkonto gutgeschrieben werden. 

Unabhängig davon können Mitarbeiter flexibel in den Ruhestand übergehen und Guthaben 

aus der betrieblichen Altersvorsorge oder dem Langzeitkonto dafür nutzen. Allen Mitarbeitern 

ab einem Alter von 57 Jahren wird eine Altersfreizeit in Höhe von zweieinhalb Stunden wö-

chentlich gewährt. Gleitzeit, flexibles Arbeiten und mobiles Arbeiten sind durch die Regelungen 

im Tarifvertrag ebenfalls möglich, allerdings muss hierfür eine Betriebsvereinbarung für die 

praktische Umsetzung in den Unternehmen getroffen werden. Um eine höhere Flexibilität für 

die Unternehmen in Bezug auf Schwankungen in der Auftragslage abdecken zu können, ist im 

Tarifvertrag die Möglichkeit auf Kurzarbeit verankert. In der Chemie-Branche besteht bereits 

seit 1991 ein Tarifvertrag über Teilzeitarbeit, welcher grundsätzlich allen Mitarbeitern die Ver-

kürzung der Arbeitszeit ermöglicht. Innerhalb der Branche wird neben den Möglichkeiten zur 

Flexibilisierung großer Wert auf die Qualifizierung gelegt. Es gibt eine tariflich geregelten Qua-

lifizierungsplan mit entsprechenden Maßnahmen zur Umsetzung. Zusätzlich wird durch einen 

Verein ein Nachwuchssicherungsfonds unterstützt. Betriebe werden hierbei in Krisensituatio-

nen bei der Übernahme von Nachwuchskräften entlastet, indem Zuschüsse bis zu 1.000,00 

Euro monatlich pro Mitarbeiter bei Übernahme in ein Arbeitsverhältnis für mindestens zwölf 

Monate gezahlt werden, welche auf das durch den Betrieb zu bezahlende Entgelt angerechnet 

werden. Außerdem wird die Integration junger Menschen durch ein gemeinsames Ausbil-

dungsmanagement gefördert. Hierfür wurden drei Maßnahmen initiiert: Erstens gibt es Berufs-

start-Programme, welche einen Eingliederungsplan beinhalten, um Menschen mit Haupt- oder 

Realschulabschluss sowie Geflüchteten den Einstieg in die Arbeitswelt zu erleichtern und eine 

langfristige Arbeitsperspektive zu bieten. Ziel der Programme ist eine anschießende Über-

nahme in ein Ausbildungs- oder Arbeitsverhältnis. Zweitens werden geeignete Maßnahmen 

wie „runde Tische“ angeboten, um Auszubildene zu rekrutieren und um ein hohes Ausbildungs-

niveau auch in der Zukunft trotz der Probleme, welche sich aus dem demografischen Wandel 

ergeben, halten zu können. Drittens wird den Auszubildenden eine sichere Perspektive gege-

ben, indem sie in der Regel in ein unbefristetes Arbeitsverhältnis übernommen werden und 

viertens erfolgen nach dem Berufseinstieg Beratungen zur beruflichen Orientierung und es 

werden Deutschförderkurse und tätigkeitsbezogene oder berufsübergreifende 
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Weiterbildungen und Entwicklungsmöglichkeiten angeboten. Wie im Kapitel 3.2 bereits er-

wähnt, erhalten die Arbeitnehmer einen Zukunftsbetrag in Höhe von 23 Prozent des monatli-

chen Entgeltes, um den Folgen des demografischen Wandels entgegenzuwirken. In den Un-

ternehmen erfolgt hierfür in einem ersten Schritt eine tariflich geregelte Demografieanalyse, 

um in einem zweiten Schritt Handlungsfelder wie die Etablierung einer altersgerechten Arbeits-

gestaltung, die Förderung von altersgerechter Arbeitszeitflexibilisierung, die Stärkung betrieb-

licher Gesundheitsförderung, die Förderung beruflicher Qualifizierung, Nachwuchssicherung 

und familienbewusste Personalpolitik ableiten zu können. Die Umsetzung erfolgt schließlich in 

den Bereichen Langzeitkonten, tarifliche Altersvorsorge, Aufstockung der Berufsunfähigkeits-

zusatzversicherung Chemie, Qualifizierung, Gesundheitsmaßnahmen, fünf Tage Freistellung, 

Zusatzmodule für die Pflegezusatzversicherung oder alternativ kann das Geld auch ausge-

zahlt werden. Dies unterstützt die Mitarbeiter dabei, länger gesund zu bleiben und infolgedes-

sen länger ihrer Tätigkeit nachgehen zu können. Die Regelungen im Tarifvertrag für das Bau-

gewerbe sind diesbezüglich schwach. Es besteht lediglich die Möglichkeit Altersteilzeit nutzen 

zu können, allerdings gibt es konkrete Vereinbarungen daher bisher nur für die westdeutschen 

Bundesländer. Darüber hinaus wird ein Arbeitszeitkonto zwar grundsätzlich geführt, Gleitzeit-

arbeit ist jedoch nicht möglich, da die Arbeitszeit auf die fünf Arbeitstage strikt aufgeteilt ist. In 

Bezug auf Weiterbildungen besteht zumindest ein Tarifvertrag über die Berufsbildung im Bau-

gewerbe für Auszubildende. Es gibt eine Lohn- und Urlaubsausgleichskasse, welche die Aus-

zahlung der Urlaubsvergütung der gewerblichen Arbeitnehmer, die Erstattung von Ausbil-

dungskosten für Auszubildende und die Beiträge für die Alters- und Zusatzversorgung im Alter 

als soziale Sicherheit übernimmt.  

Es lässt sich festhalten, dass alle der untersuchten Tarifverträge Regelungen beinhalten, die 

an die moderne Arbeitswelt angepasst sind. In der Finanzbranche wurden, wie bereits er-

wähnt, einige Konzepte umgesetzt. Im Tarifvertrag für das Baugewerbe wurden bisher die we-

nigsten Konzepte der modernen Arbeitswelt in die Praxis transferiert. Es ist jedoch zu berück-

sichtigen, dass Regelungen wie mobiles Arbeiten und gleitende Arbeitszeiten beispielsweise 

bei einer Tätigkeit im Bau deutlich schwieriger umsetzbar sind als bei einer Bürotätigkeit. Der 

Tarifvertrag Chemie besitzt die am meisten auf die moderne Arbeitswelt ausgelegten Regelun-

gen. Auffällig sind vor allem die vergleichsweise umfangreichen Regelungen in Bezug auf die 

Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die flexiblen Arbeitsmethoden im Unternehmen. 

Dazu gehören alle Maßnahmen, die die Work-Life-Balance fördern (beispielsweise das Arbei-

ten in Teilzeit, tarifliche Elternzeit, altersgerechtes Arbeiten) und das mobile Arbeiten. Auch 

wenn keine agile Arbeitsorganisation tariflich geregelt ist, finden sich im Tarifvertrag durchaus 

Bestandteile, die auf eine agile Organisation schließen lassen, beispielsweise die Möglichkeit 

Kurzarbeit einzuführen oder die wöchentliche Arbeitszeit jährlich anzupassen, um auf die ent-

sprechende Auftragslage reagieren zu können. Es sind jedoch, ähnlich wie bei den 
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Tarifverträgen, die aus der Finanzbranche untersucht wurden, keine tariflichen Regelungen in 

Bezug auf weitere flexible Arbeitsmethoden wie das Lean Management oder Jobrotation er-

kennbar. Ebenso fehlen in allen der sechs Tarifverträgen beispielweise Regelungen zur Digi-

talisierung im Unternehmen in Bezug auf künstliche Intelligenz, das Metaverse und den Um-

gang mit Projekten. 

Abschließend lässt sich sagen, dass in den Tarifverträgen aller drei Branchen aus dem Jahr 

2022 durchaus Konzepte aus der modernen Arbeitswelt verankert sind. Diese unterscheiden 

sich zum einen in den Feldern, die geregelt werden. Häufig gibt es Regelungen zur besseren 

Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie über flexible Arbeitsmethoden im Unternehmen, 

während die Digitalisierung im Unternehmen kein Bestandteil der untersuchten Tarifverträge 

ist. Zum anderen unterscheiden sich die Branchen im Umfang der Regelungen, die tariflich 

getroffen wurden. Während in Bezug auf einige Kriterien lediglich ein Verweis auf eine zu tref-

fende Betriebsvereinbarung vorhanden ist, sind andere Kriterien umfangreich geregelt und 

auch in deren Umsetzung dargestellt, sodass zusätzliche betriebliche Vereinbarungen nicht 

erforderlich sind. Die Chemie-Branche besitzt im Vergleich zur Finanzbranche und dem Bau-

gewerbe den Tarifvertrag, der am meisten auf die moderne Arbeitswelt angepasst ist. Der Fo-

kus der Verhandlungen zum Tarifvertrag des Baugewerbes 2022 lag vor allem auf einer Lohn-

steigerung und einer ähnlichen Bezahlung bundesweit für alle Mitarbeiter, die die gleiche Tä-

tigkeit ausüben, weshalb der Tarifvertrag am wenigsten an die Bedürfnisse der Mitarbeiter in 

der modernen Arbeitswelt angepasst ist.  

5 Fazit und Ausblick 

Nachdem im ersten Teil dieser Arbeit erörtert wurde, inwiefern Termini des Arbeitsrechts über-

haupt auf die moderne Arbeitswelt übertragbar sind, lässt sich konstatieren, dass Grundbe-

griffe des Arbeitsrechts, wie beispielsweise „Arbeitnehmer“ und „Betrieb“, diese durchaus er-

fassen können. Dies gilt auch für Unternehmen, in denen ausschließlich mobil gearbeitet wird 

und in denen keine festen Räumlichkeiten existieren. Darüber hinaus wurden neben der his-

torischen Entwicklung die einzelnen Konzepte der modernen Arbeitswelt dargestellt. Im Rah-

men dieser Arbeit wurde sich dafür entschieden, diese weitgehend unkritisch wiederzugeben. 

Dabei darf jedoch nicht vernachlässigt werden, dass die Konzepte neben ihren Potenzialen 

auch Herausforderungen für Arbeitnehmer und Arbeitgeber aufweisen. So stellt beispielsweise 

die Umwandlung eines traditionellen Unternehmens in ein agiles dieses vor enorme perso-

nelle, finanzielle und strategische Herausforderungen, da sich die Arbeitsweise und die Orga-

nisation des Unternehmens vollständig verändern. Weiterhin scheint die Forderung nach Teil-

zeitarbeitsmodellen aufgrund des demografischen Wandels nahezu unvereinbar mit den zu-

nehmend freien Stellen in Unternehmen. Ein weiteres Beispiel ist das mobile Arbeiten. Auch 

wenn dieses von vielen Arbeitnehmern als positiv erachtet wird, birgt es Nachteile wie weniger 
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Kontakt zu Kollegen, die Vermischung von Berufs- und Privatleben und Probleme bei fehlen-

der Selbstdisziplin. Auch aus Sicht des Arbeitgebers bestehen Risiken wie höhere Anforde-

rungen an die Datensicherheit, eine schwierigere Überprüfung der Arbeitszeit und die Angst 

vor Kontrollverlust. Eine Betrachtung der Vor- und Nachteile für Arbeitnehmer sowie Arbeitge-

ber in Bezug auf alle Konzepte der modernen Arbeitswelt ist im Rahmen dieser Bachelorarbeit 

nicht möglich und könnte in weiteren Untersuchungen näher ausgeführt werden.  

Der zweite Teil dieser Arbeit befasst sich mit der Gestaltung von Tarifverträgen im Finanzsek-

tor. Dabei wurden vier Beispiele verglichen. Festzustellen ist, dass sich die Regelungen in den 

Tarifverträgen in Bezug auf die Kriterien Entgeltregelungen, Arbeitszeit, Arbeitsschutz und Ge-

sundheitsförderung, Urlaub, Altersvorsorge und Sozialleistungen, Werte und Flexibilität grund-

sätzlich gleichen. Unterschiede lassen sich vor allem in den Bereichen Vereinbarkeit von Beruf 

und Familie, Qualifizierung, Langzeitkonten, mobiles Arbeiten und Gesundheitsförderung er-

kennen. Es konnte nicht ermittelt werden, welcher Tarifvertrag im Finanzsektor am meisten an 

die moderne Arbeitswelt angepasst ist, da jeder einzelne Tarifvertrag in Bezug auf einen ein-

zelnen Vergleichspunkt mehr oder weniger ausgeprägt ist. Zu berücksichtigen ist außerdem, 

dass die untersuchten Tarifverträge für eine Vielzahl an Unternehmen gelten und einige Inhalte 

aus den Konzepten der modernen Arbeitswelt unternehmensintern beispielsweise eher in Be-

triebsvereinbarungen oder im Arbeitsvertrag direkt umgesetzt werden, da lediglich eine ge-

meinsame unternehmensübergreifende Basis in Tarifverträgen regelbar ist. Zur Abbildung der 

unterschiedlichen Unternehmensidentitäten sind wiederum individuelle Vereinbarungen inner-

halb der Unternehmen erforderlich. Zusätzlich wurde ein Vergleich mit Tarifverträgen anderer 

Branchen durchgeführt. In der Gegenüberstellung mit dem Baugewerbe konnte festgestellt 

werden, dass die Tarifverträge des Finanzsektors umfangreichere Regelungen in Bezug auf 

die Umsetzung von Konzepten der modernen Arbeitswelt beinhalten, sodass diese durchaus 

als Vorbild genutzt werden könnten. Bei dem Vergleich mit dem Tarifvertrag der Chemie-Bran-

che wurde hingegen deutlich, dass vor allem in Bezug auf die Sicherung von Nachwuchskräf-

ten und auf die an das Arbeitsaufkommen angepassten Arbeitszeiten Potenziale zur Umset-

zung in zukünftigen Tarifverträgen im Finanzsektor bestehen, um den Tarifvertrag noch besser 

in die moderne Arbeitswelt zu integrieren. Der wahrscheinlich größte Vorzug des Tarifvertrages 

der Chemie-Branche liegt in der lebensphasengerechten Arbeitsentlastung, im Rahmen wel-

cher ein gewisser Teil des Entgeltes für Arbeitszeitentlastungen im Alter, für die Familie, für 

schwer beanspruchte Arbeitnehmer, für Qualifizierung, für Gesundheit oder für ein Langzeit-

konto verwendet werden kann. Durch die Flexibilität dieser Regelung können viele Arbeitneh-

mer profitieren. Sie ist in dieser umfangreichen Form einzigartig und nacheifernswert in Bezug 

auf die moderne Arbeitswelt. Auffällig ist außerdem, dass in keiner der drei Branchen Rege-

lungen zur Digitalisierung im Unternehmen tariflich verankert sind. Die Verfasserin ist der Auf-

fassung, dass vor allem der Bereich der künstlichen Intelligenz zukünftig in allen Branchen und 
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nicht nur schwerpunktmäßig innerhalb des Bereichs der Softwareentwicklung besonders rele-

vant werden wird, da dieses Thema zunehmend an Bedeutung gewinnt und sogar in der Ge-

sellschaft spätestens seit der breiten Nutzung von Chat GPT im Jahr 2023 popularisiert. Es ist 

demnach offensichtlich, dass die Tarifverträge, welche im Jahr 2022 abgeschlossen wurden, 

bisher keinerlei Regelungen hierzu beinhalten. Gleichwohl müssen sich Unternehmen zuneh-

mend mit künstlicher Intelligenz befassen und sich dazu positionieren, weshalb sich hieraus 

Potentiale für zukünftige Regelungen in Tarifverträgen für alle Branchen ergeben.  

Diese Arbeit kann als Grundlage für weitergehende Forschungen dienen. Es könnte beispiels-

weise ein Vergleich über die bisher untersuchten drei Branchen hinaus erfolgen, um weitere 

Gestaltungsmöglichkeiten von tarifvertraglichen Vereinbarungen zu erörtern und die Tarifver-

träge des Finanzsektors noch besser einordnen zu können. Auch wäre eine Analyse innerhalb 

der Branche der Softwareentwicklung denkbar, da agile Arbeitsmethoden aus diesem Bereich 

entstammen. Gegebenenfalls lassen sich hier vor allem neue Gestaltungsmöglichkeiten von 

Tarifverträgen in Bezug auf die Digitalisierung im Unternehmen finden. Weiterhin wurden im 

Zusammenhang mit neuen Arbeitsformen entstandene Wirtschaftspraktiken wie zum Beispiel 

Outsourcing oder auch Veränderungen im Qualitätsmanagement lediglich nebensächlich in 

dieser Bachelorarbeit erwähnt, sodass auch an dieses Thema in einer weiterführenden Aus-

arbeitung angeknüpft werden könnte.  

Tarifverträge sind nach Ansicht der Verfasserin auch in der modernen Arbeitswelt wichtig und 

sinnvoll, um einheitliche Regelungen unternehmensübergreifend innerhalb einer Branche si-

cherzustellen. Inhaltliche Schwerpunkte von Tarifverträgen der modernen Arbeitswelt sollten 

zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie die Themen flexible Arbeitszeiten, Teilzeit und mobiles 

Arbeiten darstellen. Außerdem sollten die Rahmenbedingungen wie Entgeltregelungen, Ur-

laubsansprüche, die wöchentliche Arbeitszeit, zusätzliche finanzielle Leistungen wie eine Zu-

satzpflegeversicherung oder eine private Unfallversicherung Bestandteil sein. Auch Ansprüche 

auf Weiterbildungen oder für Qualifizierungsmaßnahmen lassen sich sinnvoll regeln. Ebenfalls 

sollten die Möglichkeiten für betriebliche Altersvorsorge, einen früheren Renteneintritt und Al-

tersteilzeit tariflich geregelt werden. Für die konkrete Ausgestaltung der jeweiligen Kriterien 

angepasst an das einzelne Unternehmen dienen individuelle Betriebsvereinbarungen entspre-

chend der Unternehmensphilosophie. Hierzu gehören tägliche Arbeitszeiten sowie die Arbeits-

zeit, die innerhalb einer Woche mobil erbracht werden kann, leistungsorientierte Vergütungs-

bestandteile, die Ausgestaltung von Langzeitarbeitskonten, die konkrete Nutzung und der Um-

gang mit künstlicher Intelligenz, agile Arbeitsweisen im Unternehmen, offene Bürokonzepte 

und Job Rotation. 
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Entgeltfortzahlung MTV S.23
Krankengeldzuschuss MTV S.24
regulärer Anspruch MTV

TEA
S.29 30 Tage, 
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BRTV S.6, 16 

und 17
30 Tage, dienstfrei 24. und 31.12. 
ohne Lohnanspruch, zusätzliches Urlaubsgeld 25%

Zusatzurlaub MTV S.6 für Schicht- und Wochenendarbeit
Arbeitsbefreiung MTV S.21 Hochzeit, Geburt etc. BRTV S.7 Hochzeit, Geburt etc.
Urlaubskauf
Entgeltumwandlung TEA S.8 ff. Zuschuss 478,57 EUR pro Jahr TZA Bau alle Seiten zusätzliche Altersversorgung (ZVK)
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TV  Lebensarbeitszeit und 
Demografie

S.11  
S. 8

finanzielle Leistungen MTV, 
TV Pflegezusatzversicherung
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Sterbegeld, 
Pflegezusatzversicherung

BRTV
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S.20
alle Seiten 

S.12
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ZVK Bau (Altersrente, Erwerbsminderungsrente, Unfallrente, 
Todesfallleistung)
Wegezeitentschädigung

Chancengleichheit Mann und Frau
Vereinbarkeit Familie und Beruf LephA-TV S.1 ff. lebensphasengerechte betriebliche Arbeitszeitentlastung: 

besonderer Belastung, z.B. Schichtarbeiter)

frühere Rente MTV
TV Lebensarbeitszeit und 
Demografie

S.9, 11
S.10

Altersfreizeit ab 57 Jahren, 2,5h/Woche und Flexibilisierung möglich als Einzahlung in bAv, Langzeitkonto, 
flexibler Übergang in Ruhestand 

Altersteilzeit 

Rationalisierungsschutzabkommen MTV S.31
Gleitzeit/flexibles Arbeiten MTV S.9 nähere Regelung in BV BRTV S.5-6 Arbeitszeitkonto wird geführt, keine Gleitzeit, 
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Teilzeit TV über Teilzeitarbeit alle Seiten seit 1991
Qualifizierung TV Lebensarbeitszeit und 
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Tarifvertrag Zukunft durch 
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Berufseinstieg

S.4 ff.

alle Seiten
Betriebe in Krisensituationen bei Übernahmen in mind. 12 Monate Arbeitsverhältnis (Gewährung von 
Zuschüssen max. 1.000,00 EUR brutto/mtl., Anrechnung auf Tarifentgelt in dieser Höhe)

1. Förderung der Integration von jungen Menschen

oder Realschulabschluss und von Geflüchteten, Einstieg in Arbeitswelt erleichtern, langfristige Perspektive 
bieten) Ziel: anschließende Übernahme in Ausbildungs- oder Arbeitsverhältnis
2. Berufsausbildung (geeignete Maßnahmen wie "runde Tische", um hohes Ausbildungsniveau auch in Zukunft 
halten zu können
3. Übernahme mit sicherer Perspektive i.d.R. in unbefristetes Arbeitsverhältnis
4. Berufliche Orientierung nach dem Berufseinstieg (Info über tätigkeitsbezogene oder berufsübergreifende 
Weiterbildungs- und Entwicklungsmöglichkeiten in der Branche, Deutschförderkurse)

BBTV alle Seiten separater Tarifvertrag über die Berufsbildung 
im Baugewerbe für Azubis

mobiles Arbeiten TV moderne Arbeitswelt S. 6 ff. zusätzliche BV erforderlich 

weitere Kriterien der modernen Arbeitswelt: 

Kurzarbeit MTV S. 21 ___ ___ ___ ___
demografischer Wandel: Zukunftsbetrag 
für AN, 
23% des mtl. Entgeltes

TV Lebensarbeitszeit und 
Demografie 

TV moderne Arbeitswelt 

alle Seiten 

S.1 - 5

1. Demografieanalyse -> 2. Handlungsfelder (Etablierung altersgerechter Arbeitsgestaltung, Förderung 
altersgerechter Arbeitszeitflexibilisierung, Stärkung betrieblicher Gesundheitsförderung, Förderung beruflicher 
Qualifizierung, Nachwuchssicherung, familienbewusste Personalpolitik)
3. Umsetzung in den Bereichen: § 3 Langzeitkonten, § 4 Tarifliche Altersvorsorge, § 5 Aufstockung 
Berufsunfähigkeitszusatzversicherung Chemie (BUC), § 6 Qualifizierung, § 7 Gesundheitsmaßnahmen, § 8 5 
Tage Freistellung, § 9 Zusatzmodule Pflegezusatzversicherung, § 10 Auszahlung

___ ___ ___

Urlaubs- und Lohnausgleichskasse ___ ___ ___ VTV ab S.15 Auszahlung der Urlaubsvergütung der gewerblichen 
Arbeitnehmer, Erstattung von Ausbildungskosten für 
Auszubildende, Alters- und Zusatzversorgung als soziale 
Sicherheit im Alter

Tarifvertrag Chemie Bund und Ost Tarifvertrag für das Baugewerbe 
Entgeltregelungen

Arbeitsschutz/
Gesundheitsförderung

Urlaub

Altersvorsorge/
Sozialleistungen

Werte

Flexibilität (Arbeitszeit, 
Sabbatical, Teilzeit,  
Weiterbildung)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 

 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 

 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 

 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 
 

 

 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 



 
 

 

 


