Ansparen und Abfeiern

geschrieben von Dr. Michael Merker | Marz 19, 2026
Die Vorstellung, Freizeit nicht nur zu konsumieren, sondern

anzusparen, wirkt zunachst paradox. Arbeit wird uUblicherweise
gegen Lohn und Freizeit eingetauscht — Tag fur Tag, Woche fur
Woche. Doch in vielen modernen Arbeitsmodellen verschiebt sich
dieses Verhaltnis: Beschaftigte leisten heute mehr Arbeit oder
verzichten temporar auf freie Zeit, um sich spater eine
langere Auszeit zu ermoglichen.

In Deutschland ist dieses Konzept unter dem Begriff
Langzeitkonto oder Lebensarbeitszeitkonto bekannt. In der
Schweiz existiert kein identisches, gesetzlich
standardisiertes Instrument. Dennoch haben sich 1in den
Kantonen, Gemeinden und privaten Unternehmen verschiedene
funktionale Aquivalente entwickelt: Arbeitszeitkonten,
Sabbatical-Programme, Langzeitferienmodelle oder individuell
vereinbarte unbezahlte Urlaube.

Diese Modelle spiegeln einen grundlegenden Wandel der
Arbeitswelt wider. Wahrend industrielle Arbeitsregime stark
auf Regelmadssigkeit und Standardisierung ausgerichtet waren,
verlangen postindustrielle Okonomien zunehmend zeitliche
Flexibilitat iiber den gesamten Lebensverlauf hinweg, oder
anders gesagt, wer das anbietet, rekrutiert und erhalt besser
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Zeit als Ressource: Die Theorie der Lebensarbeitszeit

In arbeitssoziologischer Perspektive lasst sich das Ansparen
von Freizeit als Teil der sogenannten Lebensarbeitszeitpolitik
verstehen. Dabeili wird nicht nur die woOchentliche Arbeitszeit
betrachtet, sondern die Verteilung von Arbeit iiber die gesamte
Erwerbsbiografie.

Arbeitszeit wird damit zu einer planbaren Ressource. Sie kann
— ahnlich wie Einkommen — Uber Zeitraume hinweg verschoben
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werden. In der Forschung wird dies haufig als Zeitdkonomie
beschrieben: Individuen und Organisationen versuchen,
Zeitressourcen strategisch zu verteilen, um betriebliche
Anforderungen und individuelle Lebensphasen besser zu
koordinieren.

Typische Lebensphasen, flur die angesparte Zeit verwendet wird,
sind:

— langere Reisen oder personliche Projekte (Sabbaticals)
— Weiterbildung und Umschulung

— Familienphasen, insbesondere Kinderbetreuung

— Pflege von Angehorigen

— gleitender Ubergang in die Pensionierung

Gerade 1in wissensintensiven Branchen gewinnt diese
Flexibilitat an Bedeutung. Der Arbeitsmarkt wird weniger von
linearen Karrieren gepragt und starker von diskontinuierlichen
Lebensverlaufen.

Schweizer Arbeitszeitmodelle: Zwischen Flexibilitat und
Regulierung

Im Gegensatz etwa zu Deutschland kennt das schweizerische
Arbeitsrecht keine umfassende gesetzliche Regelung fur
Lebensarbeitszeitkonten. Das Arbeitsgesetz (ArG) regelt primar
Hochstarbeitszeiten, Ruhezeiten wund den gesetzlichen
Mindestferien.

Innerhalb dieses Rahmens haben Unternehmen relativ grosse
Gestaltungsspielraume (welche die Wirtschaft dieser Tage auf
dem Weg der Gesetzgebung noch deutlich zu erweitern versucht).
Daraus sind verschiedene Modelle entstanden, die funktional
dem deutschen Langzeitkonto ahneln:

1. Jahresarbeitszeitmodelle

Zahlreiche auch offentliche Arbeitgeber arbeiten mit
Jahresarbeitszeit. Dabei wird die Arbeitszeit nicht strikt pro
Woche, sondern lber ein ganzes Jahr verteilt. Uberstunden oder
Minderstunden konnen innerhalb dieses Zeitraums ausgeglichen



werden.

Diese Systeme erlauben zwar Flexibilitat, sind jedoch meist
auf relativ kurze Zeitraume beschrankt und dienen dem
Arbeitgeber primar fur die betrieblichen Anpassung an
Nachfrageschwankungen und dem Arbeitnehmer, seine
Freizeitvorstellungen selbstverantwortlich umzusetzen.

2. Gleitzeitkonten mit Zeitguthaben

Einige Unternehmen erlauben grossere Zeitguthaben, die uber
mehrere Jahre aufgebaut werden konnen. Diese kdonnen dann in
Form langerer Ferienbldocke bezogen werden.

So sieht etwa der Kanton Aargau (andere Kantone aber auch)
neben den Jahresarbeitszeitmodellen mit oder ohne festgelegte
Sollarbeitszeiten erganzend das Bandbreitenmodell vor, das auf
Basis der Regelsollarbeitszeit Arbeitsvarianten erlaubt:
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Das Modell liesse sich weiter flexibilisieren oder scharfen,
was teilweise an der notwendigen Verflgbarkeit des Einzelnen
im offentlichen Dienst scheitert.
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3. Sabbatical-Programme

Vor allem grossere Unternehmen, Hochschulen und offentliche
Institutionen bieten Sabbaticals an. Diese werden oft durch
drei Mechanismen finanziert:

— vorherige Arbeitszeitverdichtung

— Lohnreduktion Uber mehrere Jahre

— unbezahlter Urlaub

— o0fters aber auch durch effektive Freizeit bei voller

Lohnzahlung als Anspruch im Fall einer langjahrigen
Beschaftigung des Einzelnen im o6ffentlichen Dienst.

Im akademischen Bereich haben Sabbaticals traditionell eine
besondere Rolle, da sie Forschungs- und Entwicklungszeiten
ermoglichen.

Herausforderungen des Ansparens

Trotz ihrer Attraktivitat sind Modelle der angesparten Ferien
nicht frei von Problemen. Die arbeitswissenschaftliche
Literatur nennt mehrere zentrale Herausforderungen.

1. Gesundheitliche Belastung

Wer Zeit ansparen mochte, muss haufig iliber langere Zeitraume
mehr arbeiten oder auf Erholung verzichten. Studien zur
Arbeitspsychologie zeigen jedoch, dass regelmassige
Erholungsphasen entscheidend fur langfristige
Leistungsfahigkeit sind.

Ein systematisches Aufschieben von Ferien kann daher zu
Uberlastung fihren — ein paradoxes Ergebnis fir ein
Instrument, das eigentlich mehr Freizeit ermoglichen soll.

2. Soziale Ungleichheit
Nicht alle Beschaftigten profitieren gleichermassen von
solchen Modellen.

Besonders relevant sind:

— Einkommensniveau



— Arbeitszeitmodell
— berufliche Autonomie

Personen mit hoherer Qualifikation oder flexibleren
Arbeitsbedingungen konnen leichter Zeit ansparen. Beschaftigte
in stark regulierten oder korperlich belastenden Tatigkeiten
haben diese Moglichkeit oft weniger.

Auch Teilzeitbeschaftigte — in der Schweiz
uberdurchschnittlich haufig Frauen — verfugen meist Uuber
geringere Moglichkeiten, grossere Zeitguthaben aufzubauen.

3. Planungsunsicherheit
Ein weiteres Problem liegt in der Langfristigkeit der Planung.

Zeitguthaben entstehen oft uUber mehrere Jahre. In dieser Zeit
konnen sich jedoch viele Faktoren verandern:

— Arbeitsplatzwechsel
— betriebliche Umstrukturierungen
— personliche Lebensumstande

Gerade in dynamischen Arbeitsmarkten stellt sich daher die
Frage, wie stabil solche Ansparmodelle tatsachlich sind.

Betriebliche Perspektive: Warum Unternehmen solche Modelle
fordern

Trotz dieser Herausforderungen 1interessieren sich viele
Arbeitgeber fur flexible Arbeitszeitmodelle.

Aus betriebswirtschaftlicher Sicht erfullen sie mehrere
Funktionen:

Mitarbeiterbindung
Die Moglichkeit eines Sabbaticals oder langerer Auszeiten kann
die Attraktivitat eines Arbeitgebers erhdhen.

Flexibilitat der Arbeitsorganisation
Arbeitszeitkonten ermdglichen es, Arbeit besser an
konjunkturelle Schwankungen anzupassen.



Gesundheitspravention
Richtig eingesetzt konnen langere Auszeiten zur Regeneration
beitragen und langfristige Ausfalle reduzieren.

In wissensbasierten Tatigkeiten wird zudem argumentiert, dass
kreative und innovative Leistungen von Phasen intensiver
Arbeit wund anschliessender Distanz zum Arbeitsalltag
profitieren.

Die psychologische Dimension: Aufgeschobene Freizeit
Ein besonders interessanter Aspekt ist die psychologische
Wahrnehmung von Freizeit.

Das Ansparen von Ferien verandert die Bedeutung dieser Ferien.
Sie werden nicht mehr nur als kurzfristige Erholung
betrachtet, sondern als strategische Ressource im
Lebensverlauf.

Dies kann motivierend wirken: Die Aussicht auf eine grossere
Auszeit - etwa eine Weltreise oder ein 1langeres
Forschungsprojekt — kann die Bereitschaft erhohen, temporar
mehr zu arbeiten.

Gleichzeitig entsteht jedoch ein Spannungsfeld zwischen
gegenwartiger Belastung und zukiinftiger Freiheit. Die zentrale
Frage lautet daher nicht nur, wie viel Zeit angespart werden
kann, sondern auch, wie lange Menschen bereit sind, auf
unmittelbare Erholung zu verzichten.

Ansparen und Abfeiern: Eine neue Kultur der Zeit

Das Ansparen von Freizeit ist letztlich Ausdruck eines
kulturellen Wandels. Arbeit und Leben werden zunehmend nicht
mehr als strikt getrennte Bereiche verstanden, sondern als
zeitlich gestaltbare Lebensressourcen.

In der Schweiz zeigt sich dieser Wandel besonders deutlich in
der wachsenden Verbreitung von:

— Teilzeitmodellen



— flexiblen Arbeitszeiten
— hybriden Arbeitsformen
— individuellen Sabbaticals

Die klassische Karriere mit kontinuierlicher Vollzeitarbeit
bis zur Pension verliert an Bedeutung. Stattdessen entstehen
vielfaltigere Erwerbsbiografien mit Unterbrechungen,
Umorientierungen und Auszeiten.

Fazit

Das Ansparen von Ferien — das ,Ansparen und Abfeiern®” — ist
mehr als nur ein organisatorisches Instrument der
Arbeitszeitgestaltung. Es 1ist Teil einer grundlegenden
Transformation der Arbeitsgesellschaft.

In der Schweiz existieren zwar Kkeine standardisierten
Lebensarbeitszeitkonten wie in Deutschland. Dennoch zeigen
zahlreiche Modelle in der offentlichen Verwaltung, dass die
Idee der zeitlichen Flexibilitat iiber den Lebensverlauf hinweg
zunehmend an Bedeutung gewinnt.

Ob diese Entwicklung tatsachlich zu mehr Lebensqualitat fuhrt,
hangt jedoch von einer entscheidenden Balance ab:

Freizeit darf nicht nur als zukunftiges Projekt existieren.
Sie muss auch in der Gegenwart Platz haben.

Denn angesparte Zeit wird erst dann wertvoll, wenn sie nicht
nur auf dem Konto steht — sondern tatsachlich gelebt wird.

Teilzeit — wie welter?

geschrieben von Dr. Michael Merker | Marz 19, 2026
Die Zahlen steigen 1langsam, aber kontinuierlich.
Teilzeitarbeit wird bald der neue Normalfall. Gegen 40% waren
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im Jahr 2025 in Teilzeit beschaftigt. Bleiben die Lohne gut
oder werden besser, ist davon auszugehen, dass sich der
Anstieg fortsetzt.

Dann werden in wenigen Jahren mehr als die Halfte der
Erwerbstatigen nicht mehr zu 100 % arbeiten. Doch kdénnen die
Regeln, wie sie fiir Teilzeit gelten, mit dieser Entwicklung
mithalten?

Die Teilzeitzahlen sind beachtlich. Es ist eine Umwalzung, die
nicht nur das eigentliche Arbeitspensum betrifft, sondern auch
Gefuhle und Anspriuche, wie sie von den Erwerbstatigen an das
Leben und die damit verbundene Arbeit gestellt werden. Denn:
Wer weniger Zeit in einer Arbeitsorganisation verbringt,
erlebt mehr Anderes, erkennt schneller den Reiz des
Ausserberuflichen. Und dies wird nicht dazu fuhren, dass die
Beziehung zur Arbeitsstelle stabiler wird.

Seit langerem zu beobachten ist, dass heute ein Grossteil der
Stellenangebote in Teilzeit bis Vollzeit (60-100%)
ausgeschrieben wird. Nicht, dass der jeweilige Arbeitgeber
Teilzeitbeschaftigte suchen wirde, er ist nur der Auffassung,
keine Bewerberinnen und Bewerber rekrutieren zu konnen, wenn
er nicht wenigstens so tut, als ware ihm beides recht. Deshalb
fuhrt der gegenwartige Arbeitnehmermarkt dazu, dass
Teilzeitstellen weiter gefordert werden und weiter verstarkt
angeboten werden mussen.

Trotzdem ist nicht erkennbar, dass sich die Arbeitswelt auch
mit den Nachteilen der Teilzeitarbeit auseinandersetzt und
breit abgestutzte Losungen sucht, um die Nachteile
abzuschwachen.

— Wer in Teilzeit arbeitet, ist in einem (o0ffentlichen)
Unternehmen weniger sichtbar, wird gelegentlich

vergessen, vor allem wenn es um Befdrderungen geht, um
Projektleitungen oder andere

FUhrungspositionen.



— Teilzeitarbeit mindert nicht nur die Aufstiegschancen und
damit auch die Lohnentwicklung.
— Teilzeitler werden als oft Mitarbeitende wahrgenommen, die
nicht ihre ganze Schaffenskraft dem
offentlichen Unternehmen widmen wollen oder konnen.
— Der Informationsfluss ist 1in vielen Fallen nicht
sichergestellt, was nicht nur dem Unternehmen, sondern
letztlich dem Mitarbeitenden in Teilzeit schadet, weil er
nicht die volle Leistung bringen kann,
teilinstruiert vor sich hin werkelt und seinen Ruf
beschadigt.
— Das Zeitbudget fur die materielle Arbeit, die in der
jeweiligen Funktion geleistet werden muss, ist
Uberdurchschnittlich kleiner, kleiner als die Differenz des
Pensums. Das liegt daran, dass
gemeinsame Meetings, Informationsanlasse, zu lesende
Vorgaben des Arbeitgebers — mit anderen
Worten alles, was alle gleich betrifft, eben nicht
entsprechend dem Pensum entsprechend teilgelesen
werden kann oder in einer teilweisen Teilnahme moglich ist.
— Das Durcheinander mit der Anrechenbarkeit von Krankheit,
Ferien, Freitagen, Feiertagen und
dergleichen ist nach wie vor gross, ob Zeitmethode oder
Wertmethode ist haufig unklar, und
der Verdacht, dass sich der Teilzeitler optimiert, auch
nicht ausgeraumt.

Es hapert also in erster Linie an der Arbeitsorganisation.
Aber auch an den gesetzlichen Regelungen, da im o6ffentlichen
Dienst vor allem auf kommunaler Ebene kaum klare Regelungen
fur die Teilzeitarbeit definiert sind. Ein Anspruch, von
Vollzeit auf Teilzeit zu wechseln, ist ohnehin nicht gegeben.

Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG)

Anders sieht das im benachbarten Ausland aus. So regelt
Deutschland die Teilzeit und die befristeten
Arbeitsverhaltnisse im Teilzeit- und Befristungsgesetzes



(TzBfG). Das TzBfG hat zum Ziel, die Rechte von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu starken, die Teilzeit
arbeiten mochten oder befristete Arbeitsverhaltnisse haben
bzw. wunschen. Folgende Schwerpunkte sind enthalten:

— Teilzeitanspruch (§ 8 TzBfG): Arbeitgeber missen einem
Antrag auf Verringerung der
Arbeitszeit grundsatzlich zustimmen, sofern betriebliche
Grunde nicht entgegenstehen.
Der Anspruch gilt fur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
die mindestens sechs
Monate ununterbrochen im Betrieb beschaftigt sind, und es
muss sich um eine beantragte
Teilzeit handeln, die mit dem Arbeitsvolumen der Stelle
vergleichbar ist. Das ist in der Schweiz
nicht so. Wer sein Pensum reduzieren will, kann den
Arbeitgeber rechtlich nicht zwingen, diesem
Wunsch zuzustimmen.
— Begriundungspflicht (§ 9 TzBfG): Der Arbeitgeber darf einen
Teilzeitwunsch nur aus betrieblichen
Grinden ablehnen; bei Ablehnung muss der Arbeitgeber eine
Begrundung liefern und dem Antrag
moglichst zeitnah pruafen.
— Befristete Arbeitsvertrage durfen grundsatzlich nur mit
einem zeitlich befristeten Zweck oder aus
sachlichen Grunden geschlossen werden. Eine sachgrundlose
Befristung ist nur bis zu sechs Monaten
moglich; langere Fristen oder Grunde erfordern spezifische
Rechtslagen. Das ist in der Schweiz im
offentlichen Dienst zumindest gestutzt auf die
Verfassungsbindung des Arbeitgebers ahnlich.
Allerdings fehlen die Regeln in den Personalreglement
haufig; gibt es die Normen, ist es auch zulassig,
wesentlich langere Befristungsdauern gesetzlich vorzusehen.

Das TzBfG schrankt nicht die allgemeinen arbeitsrechtlichen
Regelungen ein, sondern erganzt sie, um Transparenz, Fairness



und Planbarkeit zu erhdhen. Das gibt es bei uns zwar auch,
aber die entsprechenden Regeln sind haufig der Praxis zu
entnehmen, insbesondere Gerichtsurteilen. Bei uns sind die
Kantone, Stadte und Gemeinden frei, ihr offentliches
Arbeitsrecht so zu gestalten, wie es Ihnen gefallt
(Verfassungsverletzungen einmal vorbehalten). Das fuhrt nicht
gerade zu einer Vereinheitlichung der Normen.

Wie weiter
Es liegt damit an den o6ffentlichen Arbeitgebern und den
Personalverbanden, klare, verstandliche und flexible Regeln zu
schaffen, welche die Teilzeit ermoéglichen, fordern und
absichern.

Diese Entwicklung ist in erster Linie bei der Uberarbeitung
von Personalgesetzen und Personalreglementen voranzutreiben.
Unsere Verbande sind gefordert, hier die Initiative zu
ergreifen und das Thema bei Revisionen, aber auch ohne
konkreten Anlass voranzutreiben. Die Zeit 1ist gunstig:
Arbeitnehmende sind zur Mangelware geworden, das Werben um
gute Arbeitskrafte gelingt besser, wenn die Konditionen
attraktiv sind.

Digitalisierung

geschrieben von Lea Sturm | Marz 19, 2026

Die sogenannte Digitalisierung verandert nicht nur
Produktions- und Vertriebsformen, sie hat auch einen grossen
Einfluss auf die Arbeit an sich. Durch die Innovationen der
digitalisierten Arbeitswelt wird die Arbeit zusehends von Raum
und Zeit entkoppelt. Immer mehr werden flexible Arbeitszeiten
geboten und auch gefordert. Was seitens der Arbeitnehmenden
zunachst die Hoffnung nach mehr Mobilitat und Selbstbestimmung
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im Alltag weckt, fiihrt zunehmend zu einer Belastung. Besteht
die Erwartungshaltung standig verfiighar zu sein, bleibt die
angestrebte Selbstbestimmung aus und weicht zusatzlichem Druck
und Belastung. Die Folge ist Stress, der sich negativ auf die
Gesundheit auswirkt.

Einleitung

Die anhaltende Digitalisierung, insbesondere die technischen
Innovationen im Bereich der Kommunikationswege und -prozesse
fordern den Trend hin zu flexiblen Arbeitszeitmodellen
zunehmend. Sowohl seitens der Arbeitnehmenden als auch von
Arbeitgeberseite werden zunehmend flexible Arbeitszeiten
gefordert. Neben dem bekannten Gleitzeitmodell sind weitere
sogenannte flexible Arbeitsmodelle wie Jahres- oder
Lebensarbeitszeit bis hin zur Vertrauensarbeitszeit nicht aus
der Arbeitswelt wegzudenken. In diesem Zusammenhang fallt auch
der Begriff der sogenannten Telearbeit: Arbeitsauftrage konnen
auf Zugfahrten oder von zu Hause aus erledigt werden; auch
ausserhalb der Ublichen Arbeitszeiten.

Gemass einer reprasentativen Studie des Staatssekretariats fur
Wirtschaft (SECO) im Jahr 2012 hatten bereits im Jahr 2010
rund 61 Prozent der Arbeitnehmenden flexible Arbeitszeiten.
Sie ermoglichen Arbeitnehmenden Gestaltungsmoglichkeiten und
Autonomie hinsichtlich ihrer Arbeits- und Freizeit. Bei rund
17 Prozent dieser Arbeitnehmenden wird die Arbeitszeit gemass
der genannten Studie aber weder erfasst noch dokumentiert. Als
weiteres Ergebnis ist der Studie zu entnehmen, dass
Arbeitnehmende mit einem flexiblen Arbeitszeitenmodell
grundsatzlich mehr arbeiten, als vertraglich vereinbart wurde.
Arbeitnehmende ohne Zeiterfassung sogar markant mehr und
zusatzlich auch deutlich o6fter in ihrer Freizeit.

Darin liegt fur die Arbeitnehmenden die grosste Gefahr dieser
Entwicklung. Regelmassig fallt seitens der Arbeitnehmenden
Kritik an der standigen Erreichbarkeit ausserhalb der
regularen Arbeitszeiten und die dadurch hervorgehende



Vermischung von Arbeits- und Freizeit. Die niederschwelligen
technischen Moglichkeiten lassen die Arbeitnehmenden dazu
verleiten, etwaige Anfragen per E-Mail auch ausserhalb der
regularen Arbeitszeiten sofort zu beantworten. Seitens der
Arbeitgeber wird dies auch immer mehr erwartet.

Insofern hangt die Digitalisierung in diesem Kontext eng mit
der Organisation der Arbeitszeit zusammen. Die Erfassung der
Arbeitszeit und die Eigenverantwortung der Arbeitnehmenden
sind dabei von zentraler Wichtigkeit.

Es drangt sich daher auf, nachfolgend vom Sinn und Zweck einer
gesetzlichen Arbeitszeitenregelung ausgehend, einen kurzen
Uberblick lber die heutige gesetzliche Arbeitszeitenregelung
zu geben und im Anschluss auf ihre Eignung in Bezug auf die
Digitalisierungsfolgen einzugehen.

Sinn und Zweck der gesetzlichen
Arbeitszeitenregelung

Das am 1. Februar 1966 in Kraft getretene Arbeitsgesetz wurde
aufgrund einer Volksinitiative erlassen, mit der die Dauer der
wochentlichen Arbeitszeit verklurzt werden sollte. Eines der
Hauptziele des Gesetzes war es, die gesetzlichen Regelungen

den damaligen Verhdltnissen und Bediirfnissen anzupassen.®' Unter
anderem bestand die Notwendigkeit, die Arbeitszeit zu regeln,
insbesondere zu beschranken, um die Gesundheit und Sicherheit
der Arbeitnehmenden zu gewahrleisten.

Die gesetzliche Regelung der Arbeitszeit ist auch heute im
Kontext des Gesundheitsschutzes zu sehen. In Art. 6 Abs. 1 ArG
der heute geltenden Gesetzesfassung heisst es, dass der
Arbeitgeber verpflichtet ist, alle Massnahmen zu treffen, die
zum Schutz der Arbeitnehmergesundheit notwendig, nach dem
Stand der Technik anwendbar und den Verhaltnissen des
Betriebes angemessen sind. Die Pflicht, die Gesundheit der
Arbeitnehmenden zu schutzen, liegt somit auch in der Pflicht



der jeweiligen Arbeitgeber.

Rechtliche Grundlagen der Arbeitszeit im
Uberblick

Vorbemerkung

Bei offentlich-rechtlichen Anstellungsverhaltnissen sind die
Bestimmungen des jeweiligen Personalgesetzes massgebend. Oft
lauten die Bestimmungen ahnlich oder verweisen direkt auf das
Arbeitsgesetz, obwohl dieses nicht direkt auf offentliche
Verwaltungen anwendbar ist. Aus diesem Grund wird nachfolgend
auf die Bestimmungen des Arbeitsgesetzes Bezug genommen.

Definition der Arbeitszeit

Das Gesetz definiert die Arbeitszeit als die Zeit, wahrend der
sich der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin zur Verflgung
des Arbeitgebers zu halten hat; der Weg zu und von der Arbeit
gilt nicht als Arbeitszeit (Art. 13 Abs. 1 Verordnung zum
Arbeitsgesetz [ArGV 1]). Ist die Arbeit ausserhalb des
Arbeitsortes zu leisten, an dem der Arbeitnehmer normalerweise
seine Arbeit verrichtet, und fallt dadurch die Wegzeit langer
als ublich aus, so stellt die zeitliche Differenz zur normalen
Wegzeit Arbeitszeit dar (Art. 13 Abs. 2 ArGV 1).

Wochentliche Hochstarbeitszeit

Die wochentliche Hochstarbeitszeit wird durch das Gesetz auf
grundsatzlich 45 Stunden begrenzt (Art. 9 Abs. 1 des
Arbeitsgesetzes [ArG]). Sodann bestimmt das Gesetz
Ausnahmetatbestande, definiert die notwendigen Voraussetzungen
und legt fest, wie allfallige Uberzeitarbeiten zu entschadigen
sind (Art. 9 Abs. 3 bis 4, Art. 12 ArG).

Uberstunden und Uberzeit

Wird die vertraglich festgelegte oder die Ubliche Arbeitszeit
iberschritten, spricht man von Uber-stundenarbeit. Die



Uberzeitarbeit beginnt dann, wenn die vom ArG vorgeschriebene
Hochstarbeitszeit uberschritten wird. Die Unterscheidung ist
wichtig, weil Uberstunden abweichend vom gesetzlichen Standard
vertraglich geregelt werden kénnen, Uberzeit jedoch nicht.

Arbeitszeit und Ruhezeit

Die Zeiten, wahrend derer Arbeitnehmende grundsatzlich tatig
sein durfen, sind gesetzlich festgelegt. Es gibt sogenannte
Tagesarbeit (von 6 Uhr bis 20 Uhr) und Abendarbeit (von 20 Uhr
bis 23 Uhr), die beide bewilligungsfrei sind. Die Nachtarbeit
sowie die Arbeit an Sonn- und Feiertagen sind verboten (Art.
16 ArG); Ausnahmen sind nur unter strengen Voraussetzungen
moglich (Art. 17 ArG; Art. 15 ArG und Art. 18 ArGV 1).

Das Gesetz regelt auch die Pausen zur Unterbrechung der
Arbeit. Pausen gelten nur dann als Arbeitszeit, wenn die
Arbeitnehmenden ihren Arbeitsplatz, d.h. den Ort im Betrieb
oder ausserhalb des Betriebes, an dem sie sich zur Ausfuhrung
der ihnen zugewiesenen Arbeit aufzuhalten haben, nicht
verlassen durfen (Art. 15 ArG und Art. 18 ArGV 1).

Anwendbarkeit der gesetzlichen Regelung
auf die digitale Arbeit

Bereits der zeitliche Kontext, in welchem das ArG entstand,
zeigt, dass die gesetzliche Regelung der Arbeitszeit auf dem
Verstandnis beruht, dass die Arbeitnehmenden ihre Tatigkeit an
einem zugewiesenen Arbeitsplatz zu bestimmten Zeiten
verrichten. Das Recht geht davon aus, dass die Arbeit an einem
bestimmten Ort verrichtet wird. Die heutigen Mdglichkeiten im
Zusammenhang mit den digitalen Hilfsmitteln wie Handys,
Laptops, Tablets etc., die es den Arbeitnehmenden ermoglichen
— sie allenfalls dazu verpflichten —, die ihnen zugewiesenen
Aufgaben Uberall und zu jeder Zeit zu erledigen, sind daher
gerade nicht explizit abgebildet. Ungeachtet, oder gerade weil
der Ruf nach flexiblen Arbeitszeitmodellen auch seitens der
Arbeitgeber gross 1ist, akzentuiert sich das mit den



Arbeitszetienregelungen verfolgte Schutzziel jedoch zusehends.
So sind nach dem heutigen Verstandnis nicht nur diejenigen
Tatigkeiten, welche an einem (oder mehreren) zugewiesenen
Arbeitsorten verrichtet werden, als Arbeitszeit zu
qualifizieren. Die Lehre prazisiert die rechtliche Definition
der Arbeitszeit heute auch dahingehend, dass jede Zeitspanne,
in welcher der Arbeitnehmende mit Willen des Arbeitgebers eine
Arbeitstatigkeit vornimmt, zur Arbeitszeit gehort; unabhangig
davon, an welchem Ort und zu welcher Zeit dies geschieht. Umso
wichtiger ist es, dass sich der Arbeitgeber, aber auch die
Arbeitnehmenden selbst einen Uberblick Uber den Arbeitseinsatz
verschaffen. Das derzeit aus rechtlicher Sicht zentrale Mittel
ist daher die Arbeitszeiterfassung.

Fazit

Grundsatzlich sind die Arbeitszeiten in den Personalgesetzen,
allenfalls mit Verweis auf das Arbeitsgesetz, genau
festgelegt. Auch wenn die Personalgesetze und das
Arbeitsgesetz keine spezifischen Regeln zur digitalen Welt
enthalten, kann eine disziplinierte Arbeitszeiterfassung ein
wirksames Instrument zur Verhinderung von
gesundheitsgefahrdenden Arbeitszeituberschreitungen
darstellen. Dies liegt insbesondere auch in der Verantwortung
der Arbeitnehmenden selbst.

Auf der anderen Seite sind auch die Arbeitgeber aufgrund der
stetigen Weiterentwicklung gefordert, das Thema
Gesundheitsschutz im Zusammenhang mit der Digitalisierung
aufzunehmen und weiterzuverfolgen. Zu denken ist dabei unter
anderem an digitale Schulungen, Nutzungsvereinbarungen,
interne Weisungen oder sogar Abschaltvorrichtungen oder die
Trennung vom Server bzw. die Sperrung des digitalen Zugangs am
Wochenende, nachts und in den Ferien.



