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Hintergrund

Kurz gefasst bezieht sich das Recht auf Freiheit von
beruflicher Kommunikation auBerhalb der Arbeitszeit
auf das Recht von Mitarbeitern, im Hinblick auf ihre
Arpbeit offine zu gehen und keine arbeitsbezogenen
E-Mails, Anrufe oder Nachrichten auBerhalb der
normalen  Arbeitszeiten zu erhalten oder zu
beantworten. Technologische Entwicklungen und
mobile Gerate haben es den Mitarbeitern ermdglicht,
ihre Arbeit Uberall und jederzeit auszufUhren. Diese
flexible Herangehensweise an die Arbeit bringt zwar
Vorteile, birgt aber auch die Gefahr, dass die Grenzen
zwischen Arbeit und Freizeit allméhlich
verschwimmen. In vielen Unternehmen besteht,
insbesondere fur Manager und Vorgesetzte, auch die
implizite oder explizite Erwartung, dass E-Mails auch
zu Hause und in der Nacht sowie an Wochenenden
und Feiertagen abgerufen werden. Dieses standige
Verbundensein und der daraus resultierende Mangel
an Ruhe bergen hohe psychosoziale Risiken fUr die
Mitarbeiter, einschlieBlich Angst, Depression und
Burnout.!

Das Recht auf Offline-Zeit soll Grenzen fur die Nutzung
der elektronischen Kommunikation nach der
Arbeitszeit setzen und den Mitarbeitern das Recht
geben, zu Hause keine arbeitsbezogenen Tatigkeiten
auszuliben. Es wird oft als ein individuelles Recht von
Mitarbeitern angesehen, nicht nur offline zu gehen,
sondern auch nicht daflr zurechtgewiesen zu werden,
dass man offline ist oder dafur belohnt zu werden,
dass man standig online ist. Wie dieser Bericht jedoch
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Systeme
Arbeitsorganisation, die ein Recht auf Offline-Zeit
beinhalten, kollektiv und mit einer klaren Verpflichtung
seitens des Arbeitgebers im Hinblick auf die wirksame
Wahrung des Rechts angegangen werden.

zeigen  wird, mussen  alle

Das Recht auf Offline-Zeit als Rechtsanspruch
entstand insbesondere in Frankreich, wo 2016 ein
Gesetz verabschiedet wurde, das das Recht auf
Offline-Zeit als Thema far obligatorische
Verhandlungen in Unternehmen einfihrte?. Das Gesetz
wurde nach einem Urteil des franzdsischen Obersten
Gerichtshofs von 2001, in dem es hieB: ,Der
Arbeitnehmer ist nicht verpflichtet, zu Hause zu
arbeiten oder seine Akten und Arbeitsgerate dorthin
mitzunehmen“® und nach einer Entscheidung
ebendieses Gerichtshofs von 2004, wonach ein
Arbeitnehmer nicht wegen Unerreichbarkeit auBerhalb
der Arbeitszeit ermahnt werden kann, verabschiedet*.

“Mdssen alle Systeme der
Arbeitsorganisation, die ein Recht auf
Offline-Zeit beinhalten, kollektiv und
mit einer klaren Verpflichtung seitens
des Arbeitgebers im Hinblick auf die
wirksame Wahrung des Rechts
angegangen werden.”
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Seither und auf Initiative Frankreichs wurde in Spanien
ein Recht auf Offine-Zeit in das Datenschutzgesetz
von 2018 aufgenommen® , und auch in Italien wurde
ein Recht auf ,Abschalten” in Verbindung mit einem
Gesetz Uber ,Smart Working“ aus dem Jahr 2017
aufgenommen®. Auch andere Lander haben
begonnen, die EinfUhrung eines Rechts auf
Abschalten von der Arbeit entweder auf nationaler
oder auf staatlicher Ebene zu prufen, darunter Belgien,
Kanada, Indien, die Philippinen und Portugal.

Andererseits haben einige Lander, vor allem
Deutschland, einen auBergesetzlichen Ansatz fur das
Recht auf Offline-Zeit gewéahlt und sich dafur
entschieden, Verhandlungen zwischen den
Sozialpartnern zu férdern, um die Trennung von
Arbeits- und Privatleben der Arbeitnehmer besser zu
gewahrleisten. Tatsachlich verfligen viele deutsche
multinationale Konzerne Uber Betriebsvereinbarungen,
die das Recht auf Offline-Zeit gewéhrleisten, darunter
Volkswagen, Daimler und Siemens.
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Es gibt mehrere Mdglichkeiten, ein Recht auf Freiheit
von beruflicher Kommunikation zu implementieren und
durchzusetzen. In einigen Fallen wird das ,,Abschalten®
gefordert, aber nicht vom Arbeitgeber Uberwacht. In
anderen Féllen wird es durch regelmaBige
Statusprtfungen und Mitarbeiterbefragungen
kontrolliert, und in wiederum anderen haben sich die
Arbeitgeber fUr technische Loésungen entschieden, um
zu verhindern, dass Mitarbeiter nach Feierabend ihr
berufliches E-Mail-Account checken, einschlieBlich
der Abschaltung der E-Mail-Server des Unternehmens
am Ende des formalen Arbeitstages.

Dieser Bericht basiert auf einer Studie des
europdischen Beratungsunternehmens Syndex, die
2019 im Auftrag von UNI F&F durchgefuhrt wurde’ . In
dieser Studie wurden Gesetze und Tarifvertrage vor
allem aus westeuropaischen La&ndern analysiert, in
denen das Recht auf Offline-Zeit am weitesten
entwickelt ist. Der Bericht enthalt auch Beitrage,
insbesondere von der FO-COM (Frankreich), der
CC.OO0. (Spanien) und der CFDT Cadres (Frankreich).
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Beste Praktiken
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1.BESCHREIBUNG DES WAS UND DES WARUMSBEHOVS

Wenn man einen Prozess zur EinflGhrung eines Rechts auf Offline-Zeit in einem Unternehmen einleitet, ist es
wichtig, ein gemeinsames Verstandnis daflr zu schaffen, was das Recht auf Freiheit von beruflicher
Kommunikation auBerhalb der Arbeitszeit bedeutet. Kurz gesagt, es hat drei Hauptelemente. Die ersten
beiden, das Recht eines Arbeitnehmers, auBerhalb der normalen Arbeitszeit keine Arbeit zu verrichten, und
das Recht, dabei keine negativen Konsequenzen tragen zu mussen, werden in der Regel beachtet. Doch das
dritte Element, die Pflicht anderer, das Recht auf Offline-Zeit zu respektieren (z. B. indem sie keine E-Mails
nach Feierabend versenden), wird leicht Ubersehen, ist aber unerlédsslich, um das Recht auf Offline-Zeit zu
gewabhrleisten und sicherzustellen, dass nicht die gesamte Verantwortung daflr, sein Recht durchzusetzen,
auf den Einzelnen Ubertragen wird. SchlieBlich sei noch einmal darauf hingewiesen, dass das Recht auf
Offline-Zeit keine automatische Verpflichtung zum Abschalten von der Arbeit bedeutet; die Arbeitnehmer F
sollten unter auBergewodhnlichen Umsténden nach Buroschluss weiterhin in der Lage sein, digitale Tools zu &
nutzen, sofern diese Umstande zuvor definiert wurden. 5

Ebenso wichtig ist es, dartiber zu diskutieren, warum ein Recht auf Offline-Zeit eingeflhrt werden soll und was
die Risiken sind, wenn dieses Recht nicht eingefuhrt wird. Wie bereits erwahnt, kann eine standige Verbindung
zur Arbeit und die daraus resultierende Unruhe erhebliche Auswirkungen auf die Gesundheit der Mitarbeiter
und die Gesamtleistung im Unternehmen haben. Eine klare Definition des Zwecks des Rechts ist wichtig flr
seine Umsetzung. Umgekehrt kann die bloBe Bezugnahme auf eine rechtliche Verpflichtung dazu fuhren, dass
die Mitarbeiter das Recht auf Offline-Zeit nur als einen formalen Zweck ohne materlelles Z|e| ansehen

2 FESTSTELLUNG VON GRUNDEN UND NICHT NUR VON AUSWIRKUNGEN

Es gabe wenig Bedarf fir ein Recht auf Offline-Zeit, wenn es nicht auch organisatorische Probleme am [
Arbeitsplatz gabe. Eine Hauptursache ist die hohe Arbeitsbelastung: Mitarbeiter, die ihre zugewiesene Arbeit
nicht wahrend des normalen Arbeitstages verrichten kénnen, missen maoglicherweise zusatzliche - und oft
unbezahlte - Stunden auBerhalb des Buros arbeiten. Arbeitnehmer kénnen auch aufgrund des tatséachlichen
oder wahrgenommenen Drucks ihres Vorgesetzten, aus Angst, wichtige Gesprache und Entscheidungen zu |
verpassen, oder aus Angst, dass die Nichtbeantwortung von E-Mails nach Geschaftsschluss oder an |
Wochenenden und Feiertagen ein mangelndes Engagement flr den Arbeitgeber signalisieren und damit ihre
Karriere negativ beeinflussen wirde, den Eindruck haben, dass sie standig online sein mussen. Umgekehrt
~ kédnnen die Mitarbeiter auch in Verbindung bleiben, wenn ein solches Verhalten vom Arbeitgeber belohnt wird.
Ein Recht auf Abschalten kann natUrlich nicht alle organisatorischen Probleme 16sen, aber die Einfuhrung des
Rechts ohne Rucksicht auf seinen Kontext durfte, wenn Uberhaupt, nur einen marginalen positiven Effekt
haben.
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3. DURCHFUHRUNG EINER ANALYSE DER SITUATION UND FESTLEGUNG

VON INDIKATOREN

Die Auseinandersetzung mit einem Recht auf Offline-Zeit im Unternehmen sollte mit einer Analyse der
aktuellen Situation beginnen, die die Nutzungsgewohnheiten aller Mitarbeiter aufzeigt. Wie viele E-Mails
werden nach Feierabend versendet? Was ist mit Anrufen und anderen Nachrichten? Gibt es Unterschiede
zwischen verschiedenen Abteilungen oder zwischen verschiedenen Gruppen von Mitarbeitern? Ist die
Situation immer gleich oder saisonal bedingt bzw. mit bestimmten Ereignissen wie etwa Produkteinfihrungen
verbunden? Sowohl formale Arbeitstools wie E-Mails und Telefonate als auch inoffizielle oder private
Kommunikationsmethoden wie WhatsApp sollten analysiert werden. Auf Basis dieser ersten Daten kdnnen
dann Indikatoren fur das gesamte Unternehmen und/oder fur verschiedene Teams und Abteilungen entwickelt
werden.

4. DEFINITION DER NORMALEN ARBEITSZEIT

Ein digitales Abschalten wird sich auf die unterschiedlichen Gruppen von Mitarbeitern wahrscheinlich
unterschiedlich auswirken, und unter Umstanden muUssten unterschiedliche Ldsungen fur verschiedene
Teams, die unterschiedliche Funktionen erflllen, entwickelt und vereinbart werden. Besondere
Aufmerksamkeit sollte Mitarbeitern geschenkt werden, die regelmaBig mit Menschen in verschiedenen
Zeitzonen arbeiten. Verhandlungen zwischen den Arbeitnehmern und ihren Gewerkschaften und dem
Arbeitgeber zur Definition von Normarbeitszeit, Verflgbarkeits- und Ruhezeiten sind von entscheidender
Bedeutung. Ohne diese organisatorische Sensibilitat sind die Mitarbeiter moglicherweise nicht in der Lage,
das Recht effektiv auszutiben, oder sie sehen es sogar als kontraproduktiv an und finden Wege, Vorschriften
zu umgehen.

5. SICHERSTELLUNG DER GESCHLECHTERPERSPEKTIVE UND DER
CHANCENGLEICHHEIT

Frauen Ubernehmen traditionell mehr Verantwortung fUr ihre Familien und ihr Heim als Manner und kénnen
nach Ablauf des formalen Arbeitstages moglicherweise nicht online bleiben, selbst wenn sie es wollten. Dies
gilt insbesondere fur alleinerziehende Mutter, flr die ein Recht auf Offline-Zeit einen proportional gréBeren
positiven Einfluss haben kodnnte als fir andere Arbeitnehmer. Allerdings kdnnen Eltern auch mehr Flexibilitat
bei ihren Arbeitszeiten bendtigen, um die Arbeit frhzeitig zu verlassen, sich aber nachts wieder zu verbinden,
wenn ihre Kinder schlafen. Daher ist es wichtig, bei der EinfUhrung eines Rechts auf Offline-Zeit eine
Geschlechter- und Chancengleichheitsperspektive zu bertcksichtigen, um den Nutzen zu maximieren,
unbeabsichtigte negative Folgen zu vermeiden und die familiare Mitverantwortung zu férdern.

6. EINBEZIEHUNG UND KOMMUNIKATION MIT ALLEN MITARBEITERN

Eine haufig zitierte Statistik im Change Management ist, dass 70 Prozent aller Verdnderungsprogramme
scheitern. Da die Einfuhrung des Rechts auf Freiheit von beruflicher Kommunikation auBerhalb der Arbeitszeit
im Unternehmen wahrscheinlich einen Kulturwandel sowohl auf individueller als auch auf organisatorischer
Ebene mit sich bringt, ist die Beteiligung aller Mitarbeiter an der Entwicklung und Umsetzung neuer
Arbeitsweisen wichtig.

Der Arbeitgeber sollte auch eine umfassende Kommunikationsstrategie entwickeln, um die Arbeitnehmer vor
Beginn eines Projekts zur Einflhrung eines Rechts auf Offline-Zeit und wahrend seiner Entwicklung zu
informieren, damit die Arbeitnehmer den Hintergrund und die Griinde firr die Anderung verstehen. Sobald die
Richtlinie fertiggestellt ist, ist mehr Kommunikation notwendig, damit die Mitarbeiter verstehen, worin die neue
Unternehmenspolitik besteht und welche Verhaltens&nderungen notwendig sind.

Es ist wichtig, dass die Mitteilung klar ist und keine Zweifel Gber ihren Zweck oder ihre Art der Umsetzung
hervorruft. Die Mitteilung muss auch alle Ebenen des Unternehmens erreichen, von den Nachwuchskréaften bis
zum Senior Management. Wichtig sind auch regelmaBige Erinnerungen an die Unternehmenspolitik.
SchlieBlich sollte allen Mitarbeitern, einschlieBlich der Personalabteilung, eine Schulung Uber die korrekte
Verwendung digitaler Instrumente und die neue Unternehmenspolitik angeboten werden.
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7. SCHULUNG UND UNTERSTUTZUNG INSBESONDERE VON FUHRUNGSKRAFTEN

Fuhrungskréfte und insbesondere das Top-Management spielen eine entscheidende Rolle bei der erfolgreichen
Umsetzung eines Rechts auf Freiheit von beruflicher Kommunikation auBerhalb der Arbeitszeit. Wenn ein
Manager auch nach Ablauf des Arbeitstages E-Mails verschickt und eine sofortige Reaktion seiner
Teammitglieder erwartet, dann ist dieses Handeln bei der Definition des Verhaltens der Mitarbeiter wichtiger als
ein Verhaltenskodex des Unternehmens. Wenn Manager dagegen eine Schulung Uber das Recht auf Freiheit
von beruflicher Kommunikation und die ordnungsgeméaBe Nutzung digitaler Tools erhalten, kdénnen sie
sicherstellen, dass die Richtlinie sowohl durch eigenes Vorleben als auch durch Einzelgesprache mit ihren
Teammitgliedern eingehalten wird. Die Personalabteilung sollte auch zur Verflgung stehen, um die
FUhrungskréfte bei Bedarf zusatzlich zu unterstttzen.

8. AUFLISTUNG VON TECHNISCHEM SUPPORT

Wahrend repressive MaBnahmen wie das Herunterfahren des E-Mail-Servers des Unternehmens zwischen
bestimmten Zeiten wahrscheinlich kontraproduktiv sind, gibt es andere technologische L&sungen, die in ein
Recht auf Freiheit von beruflicher Kommunikation der Richtlinie eingebettet werden kdnnen, um das gewlnschte
Verhalten zu férdern. Dazu kodnnen automatische Erinnerungen oder Warnmeldungen an Benutzer, die
versuchen, E-Mails nach Feierabend zu versenden, gehodren, die besagen, dass sie gegen die Richtlinie
verstoBen, Verzdgerungen bei E-Mails, die nachts versendet werden, so dass sie erst am Morgen zugestellt
werden, oder wirksame Abwesenheitsnachrichten, die auch auflisten, wer in Abwesenheit des Mitarbeiters
kontaktiert werden soll.

9. REGELMABIGE UBERWACHUNG DER RICHTLINIE

Es wird empfohlen, einen Follow-up-Ausschuss einzusetzen, der sich sowohl aus Arbeitgeber- als auch aus
Gewerkschaftsvertretern zusammensetzt, um die Anwendung des Rechts auf Freiheit von beruflicher
Kommunikation der Politik sowohl Uber Leistungsindikatoren als auch Uber Mitarbeiterbefragungen zu
Uberwachen, alle Fragen zu behandeln und die Politik gegebenenfalls anzupassen. Den Mitarbeitern sollten
auch Berichte Uber die gemeinsame und/oder individuelle Nutzung digitaler Instrumente und die Einhaltung der
Richtlinie in regelmaBigen Abstanden vorgelegt werden.

10. BEREITSTELLUNG VON ABHILFEMABNAHMEN

Wahrscheinlich werden nicht alle Mitarbeiter ein Recht auf Freiheit von beruflicher Kommunikation auBerhalb der
Arbeitszeit begriBen und ihr Verhalten gemal den neuen Grundsatzen andern. Fur diese Mitarbeiter kdnnen
korrigierende MaBnahmen wie eine freiwillige elektronische Uberwachung vorgeschlagen werden. Vorgesetzte
und/oder die Personalabteilung kénnen auch Mitarbeiter zu einem Gesprach einladen, um die Grinde zu
besprechen, die sie davon abhalten, offline zu gehen, und um nach maéglichen Lésungen zu suchen.
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Folgender Text kann bei Verhandlungen Uber Bestimmungen und Vereinbarungen zum Recht auf
Freiheit von beruflicher Kommunikation auBerhalb der Arbeitszeit auf nationaler und internationaler
Ebene als Vorlage verwendet werden:

Wéhrend digitale Werkzeuge den Mitarbeitern die Flexibilitat geben, tberall und zu jeder Zeit zu arbeiten,
birgt eine Arbeitskultur der sténdigen Vernetzung bedeutende psychosoziale Risiken wie Angst, Depression
und Burnout.

Der Arbeitgeber erkennt daher an, dass die Arbeitnehmer ein Recht auf Freiheit von beruflicher Kommuni-
kation auBBerhalb der Arbeitszeit haben, und nicht verpflichtet sind, Anrufe, E-Mails oder Nachrichten auBBer-
halb der normalen Arbeitszeit zu beantworten. Sie werden nicht abgemahnt oder anderweitigen Disziplinar-
mabBnahmen unterworfen, wenn sie sich nicht daran halten oder daftr belohnt werden, dass sie online
bleiben.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, das Recht auf Freiheit von beruflicher Kommunikation auBerhalb der
Arbeitszeit zu ermdglichen und zu schitzen, und verhandelt mit den Arbeitnehmern und ihren Gewerks-
chaften dartber, was normale Arbeitszeiten sowie Verflgbarkeits- und Ruhezeiten sind.

Eine erste Analyse des aktuellen Einsatzes digitaler Instrumente soll fir das Unternehmen als Ganzes und
fur seine verschiedenen Abteilungen durchgefihrt werden. Es werden Indikatoren festgelegt, um die
Umsetzung dieser Richtlinie zu verfolgen und schédliche Verhaltensweisen zu reduzieren.

Das gesamte Personal ist vor und wahrend der Weiterentwicklung einer Unternehmenspolitik zum Recht
auf Freiheit von beruflicher Kommunikation auBerhalb der Arbeitszeit sowie wahrend der Umsetzungs- als
auch der Uberprifungsphase zu informieren und einzubeziehen. Das gesamte Personal wird auch in der
ordnungsgeméBen Verwendung digitaler Werkzeuge geschuilt.

Die Fuhrungskréfte spielen eine zentrale Rolle bei der erfolgreichen Umsetzung dieser Politik und erhalten
bei Bedarf zusétzliche Schulungen und Unterstitzung. Flihrungskréfte haben auch die Pflicht, das Recht
auf Freiheit von beruflicher Kommunikation auBerhalb der Arbeitszeit von ihren Teammitgliedern zu respek-
tieren und sollen ein Vorbild far ihr Team sein.

Technische Lésungen werden Uberprdft und umgesetzt, um alle Mitarbeiter an den ordnungsgeméiBen
Einsatz digitaler Instrumente zu erinnern und ein der Richtlinie entsprechendes Verhalten zu férdern.

Es wird ein Ausschuss aus Arbeitgeber- und Gewerkschaftsvertretern eingesetzt, der die Umsetzung der
Vereinbarung Uberwacht. Er tritt regelméBig zusammen, mindestens jedoch einmal jéhrlich.
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