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Vorwort des Herausgebers

Nachdem schon friih Gber , Industrie 4.0" gesprochen wurde, ist seit einiger Zeit auch das Wort von , Arbeit 4.0” in der
Runde. Schlicht gesagt umschreibt dieses, wie wir in der néchsten Zeit arbeiten werden, welche Herausforderungen uns
neue industrielle (meist IT- und dienstleistungsgepragt) Moglichkeiten der Arbeit und Zusammenarbeit erméglichen —
sie aber auch von den neu heranwachsenden Generationen abverlangen. Traditionelle Arbeits-, Rollen- und Werte-
vorstellungen werden in Frage gestellt, neue Techniken erlauben anders zu arbeiten, und die Marktherausforderungen
wie auch die Demographie erfordern ein Umdenken. Eben: Arbeit 4.0

Das alles findet statt in einem arbeitsrechtlichen Umfeld, das im Wesentlichen vom letzten Jahrtausend gepragt ist. Die
Grundzlige des Arbeitszeitrechts etwa gehen in die Jahrhundertwende vom 19.ins 20. Jahrhundert zuriick, das Betriebs-
verfassungsgesetz ist gepragt von einer betrieblichen und arbeitstechnischen Vorstellung aus der Mitte des 20. Jahr-
hunderts, nur um zwei Beispiele zu nennen. Im Ubrigen ist das Arbeitsrecht — im Grundsatz seinem Zweck gerecht —
extrem stark als (Arbeitnehmer)Schutzrecht ausgepragt, so dass Anderungen naturgemaB zu groBer 6ffentlicher und
damit politischer Aufmerksamkeit fiihren. Keine guten Voraussetzungen fir ein , Arbeitsrecht 4.0", das wirklich modern
ist.

Aber: was kann der Arbeitgeber tun, im War for Talents, in einer Zeit der dramatischen arbeitstechnischen Anderungen,
der sich immer schneller wandelnden Bedarfe der (Arbeits-)Generationen?

Das vorliegende Buch gibt hierfiir nicht immer die Losung. Es greift die realen Arbeitssituationen, die im Umbruch sind,
auf, zeigt arbeitsrechtliche Herausforderungen auf, manchmal Losungsansétze — aber haufig auch, dass das heutige
Arbeitsrecht zu den realen Lebensanforderungen keine Antwort gibt. An den einen Stellen soll das Buch Ratgeber fir
die Umsetzung sein, an den anderen zum Nachdenken und Suchen nach gesetzgeberischen Losungen auffordern.

Das Autorenteam — ausschlieBlich sehr erfahrene und in der Arbeits(Rechts)Praxis stehende Arbeitsrechtler aus Unter-
nehmen und unternehmensnahen Beraterkreisen — hat in einem weiten Bogen alle praxisrelevanten Fragestellungen
aufgenommen. So werden die neuen flexiblen Formen der Arbeit selbst genauso behandelt wie die Flexibilisierung der
Arbeitszeit. Flexibles Know-how und Weiterbildung wie auch die Flexibilisierung in der Vergitung. Individualisierung,
Matrix, Agilitat. Schon beim Durchblick des Inhaltsverzeichnisses ist zu sehen: Flexibilitat steht vorne an, ,One fits all”
war vorgestern. Das macht das Arbeitsrecht 4.0 spannender, weil mehr individuelle Ldsungen zu suchen sein werden —
aber auch schwieriger im Handling, angesichts viel zu haufig starrer gesetzlicher Regelungen, vor allem aber einem allzu
dichten Regelungsdschungel.

Beim Lesen der einzelnen Beitrdge wird schnell erkannt — bar jeglicher politischen Richtung: mehr Flexibilitat, Deregu-
lierung, Entscheidungsfreiheit in einem immer starker werdenden Arbeitnehmermarkt wird notwendig.

Bis der Gesetzgeber das umsetzt, wird Zeit vergehen. Vielleicht sind wir dann aber auch schon weiter —in Arbeit 5.0!

Alexander R. Zumkeller
Prasident Bundesverband der Arbeitsrechtler in Unternehmen e. V.
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I Flexibilisierung der Arbeitsorganisation

1 Neue Arbeitsformen — SCRUM

Die Digitalisierung greift mit schnellen Schritten auch in der Arbeitswelt um sich. Veranderungsprozesse, aber auch Pro-
duktinnovationen fordern immer schnelleren Wandel. Dem sind die traditionellen Arbeitsformen, die in Hierarchien und
Bereiche gegliederten Organisationen und der Ablauf von Projekten nicht mehr gewachsen. Deshalb ist eine flexiblere,
schneller wandlungsfahige Art von Arbeit und Projektorganisation in aller Munde: , Agil” heift die (vermeintliche?) For-
mel flr Vieles (nur ungefdhr 3 % der befragten Unternehmen halten Agile Arbeit nach einer Studie fiir entbehrlich: Agile
Arbeit 2019, Hrsg: CLI, Luther Rechtsanwaltsgesellschaft mbH, BUJ, S.84). Klar ist, dass der Einsatz neuer Arbeits-
methoden ohne Mittel zur rechtlichen Umsetzung nicht ohne Weiteres durchsetzbar sein wird.

Dochauchwenn ,Arbeit4.0" und , Agile Arbeit” mittlerweile gangige Begriffe sind, ergeben sich erste Schwierigkeiten
schon bei der klaren Konturierung der damit erfassten Arbeitsweisen. Diese ist fir die rechtliche Ausgestaltung und um
zuverstehen, welche rechtlichen Fragen sich beim Einsatz der entsprechenden Methoden ergeben, jedoch unverzichtbar.

Im Folgenden werden daher zunachst die Definitionsmerkmale neuer Arbeitsformen klarer umrissen. AnschlieBend wird
die Arbeit nach dem Scrum-Verfahren als Beispiel einer agilen Arbeitsmethode naher beleuchtet. Hierbei wird vor allem
gezeigt, welche Fragen sich bei der Nutzung der neuen Arbeitsformen ergeben; zudem sollen Optionen fiir noch offene
Fragen bei der vertraglichen Ausgestaltung aufgezeigt werden.

Einzelne Aspekte der bei neuen Arbeitsformen wie Scrum auftretenden Fragen werden in den weiteren Beitrdgen zu
diesem Buch vertieft. Insofern kann dieser Beitrag in die Themen lediglich als Uberblick einfiihren.

1.1 Neue Arbeitsformen

Arbeit 4.0, agile Arbeit und New Work werden vielfach als Synonym fir die neu eingesetzten Arbeitsformen genutzt.
Aus den Begriffen ergibt sich bereits, dass sich die Arbeitsmethoden von der herkdmmlich genutzten Arbeitsweise unter-
scheiden muss und ein Bezug zur Industrie 4.0 als Parallele der Arbeit 4.0 besteht.

Im Ubrigen werden viele verschiedene Phanomene diskutiert: von Mobiler Arbeit (wo auch immer), Coworking-Spaces
und Home-Office Uber agile Arbeitszeit (einschlieBlich der beriihmten E-Mail um Mitternacht) bis hin zu agiler Biiro-
organisation, Desk Sharing oder Open Space. Agile Arbeit steht auch fiir andere Formen der Zusammenarbeit, also fir
agile Arbeitsmethoden. Diese — und insbesondere die derzeitige Hauptform Scrum —sollen Gegenstand dieses Beitrags
sein; sie werden gemeinhin verbunden mit erhdhter Anpassungsfahigkeit und Schnelligkeit der Arbeitsablaufe.

1.1.1 Der Begriff der Agilen Arbeitsmethoden

Der Begriff der agilen Arbeitsmethode beruht auf einer von Talcott Parson entwickelten Verfahrensweise, die vier Ele-
mente als MaBstab fiir erfolgreiche Organisationsstrukturen als , AGIL" zusammengefasst haben: Adaption, Goal Attain-
ment, Inclusion und Latency.

Dietmar Heise
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