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Die Corona-Pandemie hat einen beschleunigten Digitalisierungsschub
ausgelodst. Die Erfahrungen mit Homeoffice, digitalen Arbeitsmitteln
wie Videokonferenzsystemen, aber auch mit einer flexibleren Zeitpla-
nung und neuen Raumkonzepten pragen die aktuellen Debatten um
die Gestaltung des Neuen Normal. Dabei gilt es, eine Vielzahl an Fakto-
ren zu berlicksichtigen und in Einklang zu bringen.

ver.di fordert schon seit Langem, dass die positiven Potenziale der
Digitalisierung auch bei den Besch&ftigten ankommen missen — und
dazu gehoren mehr Gestaltungsspielraume und mehr Souveranitat
bezogen auf Arbeitsort und Arbeitszeiten. Diese Ressourcen brauchen
allerdings gute Leitplanken, um die Beschaftigten vor den Risiken

zu schiitzen, die damit einhergehen. Denn eine gewerkschaftliche Kern-
aufgabe ist und bleibt auch der nachhaltige Schutz der physischen
und psychischen Gesundheit.

Erwerbsarbeit ist wesentlicher Teil unseres Alltags. Der Arbeitsort ist

ein sozialer und gesellschaftspolitisch relevanter Raum. Er ist nicht nur
wichtig fir die einzelnen Menschen, sondern auch fiir Aushandlungs-
prozesse. Betriebliche Mitbestimmung und gewerkschaftliches Engage-
ment unter Beteiligung aller Beschaftigten sind wichtige Grundlagen
fur eine gerechte Gestaltung der Arbeitsbedingungen. Es gilt, den be-
trieblichen Arbeitsplatz auch als Raum fir Kommunikation, Austausch
und Mitbestimmung zu erhalten — und zugleich mehr Ortssouvera-
nitdt zu ermoglichen.

Die Gestaltung von Homeoffice im Sinne Guter Arbeit ist also eine
vielschichtige Aufgabe. Es wird nicht »die eine« Variante geben, die fur
alle Beschaftigten mit ihren unterschiedlichen Bedarfen und Rahmen-
bedingungen passend ist. Wichtig ist, die zentralen Herausforderungen,
Anforderungen und Perspektiven zu kennen, die bei den Aushand-
lungsprozessen berticksichtigt werden missen. Das Handbuch Home-
office bereitet wichtige Gestaltungsfelder aus Gewerkschaftssicht

auf, stellt wissenschaftliche Daten zur Verfiigung und beleuchtet die
Thematik aus Sicht des Arbeitsrechts, des Datenschutzes und des
Gesundheitsschutzes.

Christoph Schmitz
Mitglied des ver.di-Bundesvorstands
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Die Frage, unter welchen Rahmenbedingungen kiinftig im Homeoffice gearbeitet
werden soll, ist zentraler Bestandteil der Debatten um die Gestaltung des »Neuen
Normalk, also der Arbeitswelt »nach Corona«. Was haben wir gelernt, wie sieht ein
guter Umgang mit den gemachten Erfahrungen aus? Was wird bleiben, soll bleiben?
Klar ist: Ganz ohne Prasenz geht es nicht — und ganz ohne Virtualitat auch nicht.
Wie ein guter Mix aussehen kann, ist ein Gestaltungsthema, das gemeinsam mit den
Beschaftigten entwickelt werden muss. Denn sie sind diejenigen, die unter den je-
weiligen Arbeitsbedingungen arbeiten. Auch in dieser Arbeitswelt gilt: Menschen
sind verschieden, sie haben verschiedene Bedurfnisse, ihre Arbeit ist verschieden. Es
kann nicht eine Losung geben, die tiberall und fir alle funktioniert. Niemand soll-
te sich ohne guten Grund und »flirimmer« festlegen missen. Denn auch Lebensum-
stande oder Anforderungen qua Tatigkeit konnen sich andern.

Die Themen sind nicht unbedingt neu — aber sie werden mit praktischer Dring-
lichkeit diskutiert und missen bei der Gestaltung des »Neuen Normal« mitgedacht
werden:

Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation
Arbeitsplatze und Ausstattung

Arbeitsraum und Raumkonzepte

Virtuelle Zusammenarbeit und Kommunikation

Die Diskussionen finden nicht im luftleeren Raum statt, sondern berihren Gesetze
und Regelungen zum Arbeitsschutz. So rasant sich die Technik entwickelt, so sehr der
digitale Wandel Fahrt aufgenommen hat — der Kérper und die Psyche der arbeiten-
den Menschen sind keine Anhédngsel dieser Prozesse. Arbeit muss so gestaltet wer-
den, dass die psychische und physische Gesundheit erhalten werden, dass Teilhabe
am sozialen Leben gewdhrleistet wird und eine gute Vereinbarkeit von Erwerbsar-
beit und Privatleben fir alle méglich ist. Dazu gibt es Erkenntnisse aus der Arbeitsfor-
schung und Arbeitsmedizin, Erfahrungen aus der Praxis und kollektive Regelungen.

Viele Beschaftigte duBern sehr deutlich den Wunsch, die Option auf Homeoffi-
ce auch nach der Corona-Pandemie beizubehalten. Das zeigt etwa eine Sonderaus-
wertung des DAK-Gesundheitsreports 2020, fir den sowohl kurz vor der Pandemie
als auch nach dem ersten Lockdown Befragungen durchgefiihrt wurden. Circa die
Halfte derer, die wahrend der Corona-Pandemie regelméaBig im Homeoffice gearbei-
tet haben, sind sich sicher, Homeoffice mindestens teilweise beibehalten zu wollen,
ein weiteres Viertel sagt, dass dies eher zutrifft (DAK 2020).
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Definitionen und rechtliche Rahmenbedingungen

Was ist gemeint, wenn wir von Homeoffice sprechen? Die
Bezeichnung ist kein Begriff aus dem Arbeitsrecht. Mit
»Homeoffice«sind zwei Arbeitsformen mit jeweils eigenen
Rechten und Pflichten angesprochen:

(Alternierende) Telearbeit, also ein fest eingerichteter
Telearbeitsplatz, der eine Arbeitsstatte im Sinne der Arbeits-
stattenverordnung (§2 Abs. 7) ist.

Mobile Arbeit, also ortsflexible Arbeit mit entsprechenden
Endgeraten, die nicht an einem definierten und gepriften
Ort ausgelibt wird, sondern an »Nicht-Orten« — auf Dienst-
reisen, beim Kunden oder auch zuhause, im Homeoffice.

In der betrieblichen Praxis finden sich sowohl flr Telearbeit
als auch fiir mobile Arbeit kollektive Regelungen — weniger
haufig allerdings fur die voraussetzungsreichere und mit
mehr Arbeitgeberpflichten versehene Telearbeit. Wichtig zu
wissen: Das Arbeitsschutzgesetz und die Fursorgepflicht

des Arbeitgebers gelten immer, ebenso wie die Verpflichtung,
regelmaBig potenzielle physische wie psychische Gefahr-
dungen zu ermitteln (ArbSchG §5).

Ein »Recht auf Homeoffice«, wie von den DGB-Gewerk-
schaften gefordert, gibt es zum jetzigen Zeitpunkt (noch)
nicht. Der DGB und seine Mitgliedgewerkschaften schlagen
»einen gesetzlichen Ordnungsrahmen fir selbstbestimm-
tes mobiles Arbeiten — inklusive Homeoffice — vor, derim
Rahmen der Mitbestimmung und durch Tarifvertrage zu
flankieren und zu konkretisieren ist« (DGB 2020 b). Bereits
2015 hat der ver.di-Bundeskongress beschlossen, dass
»Beschaftigte durchsetzbare Anspriiche auf ein Mindestmaf3
an Tatigkeiten erhalten [sollen], die wahrend der betriebs-
Ublichen Arbeitszeiten an einem von ihnen selbst zu bestim-
menden Arbeitsort erbracht werden kénnen« (ver.di 2015).

Rechtlich klar ist, dass der Arbeitgeber nicht »einseitig«
die Arbeit im Homeoffice »anordnen« kann. So hat das LAG
Berlin-Brandenburg mit Bezug auf Telearbeit festgestellt, dass
deren Zuweisung nur moglich ist, wenn es eine entsprechen-
de Regelung im Arbeitsvertrag oder in der Betriebsverein-
barung gibt (LAG Berlin-Brandenburg, Urteil vom 14.11.2018 —
17 Sa 562/18).
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Chancen und Risiken von Homeoffice sind bekannt (ausfuhrlich und mit aktuellen
Daten unterlegt im Kapitel 2: Sonderauswertung Homeoffice im Dienstleistungssek-
tor, S.32): Positiv wirkenden Ressourcen wie gréBBeren Gestaltungsspielraumen und
mehr Einfluss auf die Arbeitszeiten stehen negativ wirkende starkere Belastungen
durch zeitliche und rdumliche Entgrenzung entgegen. Nur wenn mittels Arbeitsge-
staltung und Arbeitsorganisation daflir gesorgt wird, dass die Chancen von den Be-
schéftigten genutzt werden kénnen und den Risiken vorausschauend begegnet wird,
kommen am Ende gute Arbeitsbedingungen heraus.

Ein Hauptargument fiir das Homeoffice ist der Zugewinn an Autonomie. Homeoffice
ermdglicht es in hdherem MaB, die Arbeitszeiten so zu gestalten, dass sie mit anderen
Anforderungen kompatibel sind. Auch besteht ein hohes MaB an raumlicher Souve-
ranitdt — bei Telearbeit konnen Beschaftigte zwischen zwei Arbeitsplatzen auswah-
len, bei Homeoffice im Sinne mobiler Arbeit ist die Ortflexibilitadt sogar noch groBer
(ausfiuhrlicher unter »Arbeitsplatze und Ausstattung, S.17 ff.). Was muss bertcksich-
tigt und vorausschauend geregelt werden, damit Homeoffice auch wirklich die Au-
tonomie der Beschéftigten starkt?

Erstens: Es braucht Regelungen, damit die neuen Spielrdume mit gentigend Plan-
barkeit fur die Beschéftigten einhergehen und nicht zu (faktischer) Verfugbarkeit
rund um die Uhr fihren. Denn die Wahrscheinlichkeit fiir standige Erreichbarkeits-
erwartungen, kurzfristige Anderungen der Arbeitszeit bzw. Unterbrechungen der
Freizeit und Gberlange Arbeitszeiten sind im Homeoffice gréBer. Hier braucht es Ver-
einbarungen und Regelungen, wie beispielsweise mit Erreichbarkeit umgegangen
wird. Welche Verfugbarkeitserwartungen diirfen an Beschaftigte gerichtet werden?
Wie werden Erreichbarkeitszeiten im Team oder mit Vorgesetzten besprochen? Un-
ter welchen Umstanden diirfen Vorgesetzte auBerhalb der Arbeitszeiten Kontakt zu
Beschaftigten aufnehmen? Ergebnisse der Reprasentativbefragung mit dem DGB-
Index Gute Arbeit aus dem Jahr 2021 weisen nach, dass diejenigen, die mit Betriebs-
vereinbarung im Homeoffice arbeiten, seltener standigen Erreichbarkeitsanforde-
rungen ausgesetzt sind und seltener unbezahlte Arbeit leisten als diejenigen ohne
kollektive Regelungen. Auch kommen die Potenziale wie gréBere Handlungs- und
Gestaltungsspielraume in hdherem MaB bei ihnen an (DGB 2021, S.37).
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Entgrenzung ist eines der groBen Risiken bei orts- und zeitsouveraner Arbeit. Um die-
ser potenziellen Belastung zu begegnen, braucht es schiitzende Regelungen — ins-
besondere gegen den Druck, am Wochenende und auBerhalb der Arbeitszeiten fiir
arbeitsbezogene Anfragen oder Aufgaben zur Verfligung zu stehen.

So gibt es bei IBM beispielsweise die Vorgabe an Flihrungs-
krafte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht am Wochen-
ende, auBerhalb der Arbeitszeiten oder im Urlaub zu kon-
taktieren.

Bei der N-ERGIE Niirnberg gibt es zum Thema E-Mails
eine Regelung in der 2016 abgeschlossenen Betriebsver-
einbarung »Mobiles Arbeiten«. »Mobiles Arbeiten schafft den
Freiraum, Themen zeitunabhangig zu bearbeiten. Es gilt
die MaBgabe, dass Mails auBerhalb der Rahmenzeit und am
Wochenende nicht gesendet werden. Dies soll die Work-Life-
Balance sicherstellen und vermeiden, dass der Emailempfan-
ger sich zur umgehenden Bearbeitung der eingehenden Mails
in seiner Freizeit verpflichtet flihlt.« (BV Mobiles Arbeiten,
§7 Arbeitsweise)

Rein technische MaBnahmen wie das Abstellen von Ser-
vern greifen demgegeniber meist zu kurz, weil sie die Ausein-
andersetzung mit den Ursachen der Entgrenzung v.a. auch
seitens der Flihrungskrafte nicht fordern.

Zweitens muss reflektiert werden, dass im Kontext so genannter »indirekter Steue-
rung«die Verantwortung fiir das Erfillen von Leistungserwartungen auf die Beschéaf-
tigten Gbertragen wird, ohne sie jedoch mit allen dafiir notwendigen Kompetenzen
auszustatten. So haben die Wenigsten Einfluss auf die personellen, zeitlichen und fi-
nanziellen Ressourcen, die fir eine Aufgabe zur Verfiigung stehen — sie sollen aber
dennoch gewahrleisten, dass die Aufgabe termingerecht erfolgreich erledigt wird.
Die dahinterliegenden Aufwandseinschatzungen sind oft nicht realistisch. Das ist ein
Problem, das nicht aus mehr Autonomie resultiert, sondern dadurch verursacht wird,
dass die Arbeitsmenge nicht zur Arbeitszeit passt. Im Homeoffice arbeiten Beschaftig-
te tendenziell mehr und entgrenzter — dieser Effekt muss von vornherein mitgedacht
und moglichst durch schitzende Regelungen ausgeglichen werden. Eine MaBnahme
ist z.B. die durchgédngige Erfassung der Arbeitszeit, die Gberlangen Arbeitszeiten zu-
mindest entgegenwirkt, auch wenn sie diese nicht verhindert (ver.di 2016, S.40f). Als
Ursachen fur die Entgrenzung sind nicht vorschnell die Ortssouveranitat als vielmehr
Uberambitionierte Leistungsanforderungen in Kombination mit ergebnisorientier-
ten Steuerungsmethoden zu Gberprifen.
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Drittens: Der Wunsch nach Autonomie passt nicht immer zur Tatigkeit. Zwar haben
die Corona-Erfahrungen gezeigt, dass deutlich mehr Beschaftigte Homeoffice-kom-
patiblen Tatigkeiten nachgehen als »vor Corona« vom Arbeitgeber anerkannt. Eine
Studie des Deutschen Wirtschaftsinstituts kam 2016 zum Ergebnis, dass 40 % aller
Tatigkeiten mittels moderner Informations- und Kommunikations-Technik fiirs Ho-
meoffice geeignet sind. In manchen Branchen wie z.B. Finanzdienstleistungen, un-
ternehmensnahen Dienstleistungen oder Offentlichen Verwaltungen betrégt dieser
Anteil sogar mehr als 70 % (Brenke 2016).

Auch gab es im Zuge der Corona-Pandemie einen Digitalisierungsschub (DGB 2021,
S. 20ff), der diese Moglichkeiten noch erweitert haben dirfte. Dennoch gibt es im
Dienstleistungssektor viele Tatigkeiten, die an feste Orte und Zeiten gebunden sind.
Auch hier kdnnen und mussen Spielrdume fiir mehr Autonomie immer wieder aus-
gelotet werden. Das kdnnen mehr Einfluss auf die Dienst- oder Schichtplangestal-
tung sein, flexiblere Anfangs- und Endzeiten, die Option auf Homeoffice-Anteile im
Arbeitstag oder einzelne, fur kompatible Tatigkeiten reservierte Tage im Homeoffice.
Als Hindernis stellen sich oft weniger die Eignung der Tatigkeit selbst als Kontrollvor-
stellungen der Fihrungsebene heraus, denen in betrieblichen und tariflichen Rege-
lungen faire und gut begriindete Kriterien entgegengesetzt werden sollten.

Beim Allgemeinen Sozialen Dienst (ASD) Bochum wurden
2010 als EntlastungsmaBnahme die Offnungszeiten reduziert
und damit feste Bliro-Tage fiir die Aktenbearbeitung geschaf-
fen. Durch die Herauslésung einer Homeoffice-kompatiblen
Tatigkeit entstanden auch Spielrdume fur Ortssouverdnitat, die
es vorher nicht gab, weil Akten zwischen den Beratungsge-
sprachen bearbeitet wurden. Konsequenterweise wurden auch
»Homezeiten« als Option eingefihrt (ver.di 2016, S.68).
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Ein weiteres zentrales Argument fiir Homeoffice ist die bessere Vereinbarkeit mit dem
Privatleben, die sich viele Beschaftigte davon versprechen. Auch hier gilt es, durch
gute Gestaltung dafiir Sorge zu tragen, dass die groBen Vereinbarkeitspotenziale, die
Homeoffice definitiv hat, in der Arbeitsorganisation berlcksichtigt werden und als
positive Ressource zu Geltung kommen. Gleichzeitig gilt es, Haltungen, Annahmen
und Einstellungen zu tGberprifen.

Erstens: Mit dem weit verbreiteten Vorurteil, dass insbesondere Mutter Homeof-
fice machen, um »nebenbei« Sorge- oder Reproduktionsarbeit zu leisten, ist aufzu-
rédumen. Zwar meint Vereinbarkeitspotenzial auch, dass man eine Lieferung entge-
gennehmen kann, einen Handwerker in die Wohnung lasst oder die Mittagspause
dazu nutzt, eine Waschmaschine anzustellen. Relevanter ist, dass die Arbeitszeiten
an die Zeiten der sozialen Infrastruktur wie Schule oder Kindergarten angepasst wer-
den kdnnen. Vereinbarkeitspotenzial bedeutet aber nicht, dass neben der Erwerbs-
arbeit noch ein Kleinkind betreut wird, Hausaufgaben beaufsichtigt werden oder Es-
sen zubereitet wird. Die Corona-Erfahrungen mit Homeoffice sind dementsprechend
auch sehr kritisch als das zu sehen, was sie waren: ein Bestandteil der Pandemie-Ein-
ddmmung, deren Kosten von eben denjenigen getragen wurden, die pl6tzlich ne-
ben der Erwerbsarbeit im Homeoffice noch einen zweiten Job bewaltigen mussten,
wie Homeschooling, Betreuung, Pflege oder auch die regelméaBige Zubereitung von
Mabhlzeiten. In besonders hohem MaB waren Frauen hiervon betroffen.

Die Daten des Nationalen Bildungspanels zeigen, dass Mutter die Betreuung in
der Pandemie sehr viel hdufiger alleine Gbernahmen als Vater (NEPS 12/2020), ob-
wohl fir viele von diesen durch Kurzarbeit der berufliche Zeitanteil zuriickging. Ho-
meoffice im»Neuen Normal« geht von funktionierenden Infrastrukturen zur Betreu-
ung von Kindern und pflegebedurftigen Menschen aus. Der Vereinbarkeitsgewinn
liegt in der zeitlichen und rdumlichen Flexibilitat. Damit sind beide Geschlechter ad-
ressiert — es geht um Geschlechtergerechtigkeit und eine bessere Aufteilung unbe-
zahlter und bezahlter Arbeit.

Zweitens: Homeoffice basiert auf Vertrauen — und Vertrauen reflektiert Erwar-
tungen. Diese Erwartungen sind, insbesondere wenn es um den Aspekt der Verein-
barkeit geht, geschlechtsspezifisch differenziert. So wird Frauen h&ufiger als Man-
nern unterstellt, sie wiirden im Homeoffice tendenziell weniger arbeiten, weil sie ja
(s.0.) nebenbei noch anderen, hauslichen Tatigkeiten nachgehen wiirden. Manner
sind eher selten mit solchen impliziten Annahmen konfrontiert.

Drittens: Eine weitere Schieflage zeigt sich darin, dass Arbeitgeber gar nicht so
selten annehmen, dass im Homeoffice weniger gearbeitet wird als im Betrieb. Laut
DAK-Gesundheitsreport 2020 gaben 44 % der Befragten an, dass ihre Vorgesetzten
vor Corona »eher misstrauisch [waren], ob im Homeoffice auch genauso produktiv ge-
arbeitet wird« (DAK 2020). Die arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse zeichnen ein
anderes Bild — Beschéftigte im Homeoffice arbeiten eher mehr und langer (vgl. Ka-
pitel 2). Der mit dem Homeoffice beschleunigte Umbruch des Steuerungsmodells (der
»Kontrollverlust« aus einer bestimmten Sicht von Filhrung) muss dementsprechend
im Kontext einer adaquaten Fihrungskultur reflektiert werden und zu einer passen-
den Haltung fuhren (ausfiihrlicher unter »Virtuelle Zusammenarbeit und Kommuni-
kationg, S.24 ff.).
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Die Fursorgepflicht des Arbeitgebers gilt immer. Auch im Homeoffice. Das bedeutet,
dass Beschaftigte ein Recht auf Mindeststandards haben, die es erméglichen, die

physische und psychische Gesundheit langfristig zu erhalten und auch zu férdern.
In der betrieblichen Realitat wird Gesundheitsschutz immer wieder als ldstig und be-
vormundend empfunden oder ein solches Bild gezeichnet. Dabei wird ausgeblendet,
dass es einen massiven Unterschied macht, ob man qua eigener Entscheidung Min-
deststandards unterminiert (gerade wenn man jung und ohne Sorgeverantwortung

ist) — oder ob es diese Standards gar nicht (mehr) gibt. Gebraucht werden rechtlich

gut abgesicherte Standards aber immer dann, wenn gesundheitsschadliche Anfor-
derungen bestehen — sei es durch Kundschaft, Vorgesetzte oder durch eine zu gro-
Be Arbeitsmenge. Gerne ausgeblendet wird auBerdem, dass der menschliche Kérper
und die Psyche irgendwann schlappmachen, wenn sie standig Gber Geblhr bean-
sprucht werden. Das Problem wird durch den digitalen Wandel eher gréBer. Dem be-
trieblichen Gesundheitsschutz kommt deshalb auch bei der Gestaltung von Homeof-
fice eine sehr wichtige Rolle zu.

Das bedeutet erstens, dass diejenigen, die im Homeoffice arbeiten, beféhigt wer-
den missen, dies auch gesundheitsforderlich zu tun. Dazu gehort, notwendiges Wis-
sen vermittelt zu bekommen und ein Bewusstsein fur die Gefahren und Risiken zu
entwickeln. Dazu gehdrt, zu lernen, wie man die Arbeit im Homeoffice gut gestaltet —
vom Umgang mit der Arbeitszeit bis zur Einrichtung eines auch ergonomisch verbes-
serten Arbeitsplatzes (ausfuhrlicher unter »Arbeitsplatze und Ausstattung, S.17 ff.).

Zweitens muUssen potenzielle Gefahrdungen regelm&Big — und auch bei der Ein-
fuhrung neuer Arbeitsformen wie Homeoffice — mithilfe der obligatorischen Ge-
féhrdungsbeurteilung ermittelt und entsprechende MaBnahmen zur Verbesserung
angeschoben werden. Im Gesundheitsschutz hat die Verhaltnispravention Vorrang.
Strukturellen Schieflagen muss auf struktureller Ebene begegnet werden. Das be-
ginnt»im Kleinen«und ist oft auch eine Frage der Arbeitsgestaltung. Beispielsweise
haben sich Dreiviertel der Befragten einer Studie zu »Zoom Fatigue« (also Erschop-
fung aufgrund Uberbeanspruchung durch virtuelle Treffen) fiir eine Begrenzung der
virtuellen Meetingzeiten sowie fiir 10-minttige Pausen zwischen virtuellen Meetings
ausgesprochen (Rump/Brandt 2020, S.9).
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Gute mobile Arbeit im Homeoffice wird durch verbindliche kollektive Regelungen
unterstUtzt. Sie sorgen dafr, dass potenziellen Belastungen vorausschauend begeg-
net wird und die Potenziale auch bei den Beschaftigten ankommen. Regelungen be-
ziehen sich beispielsweise auf:

den Geltungsbereich

geeignete Tatigkeiten und die notwendigen Voraussetzungen
Erreichbarkeitserwartungen, Planbarkeit, vollstandige Arbeitszeit-
erfassung und weitere Gestaltungs-/Organisationsthemen

die Gewahrleistung von Freiwilligkeit

den Ausschluss von Benachteiligung

die Anbindung an den Betrieb/die Verwaltung (z. B. Rlickkehr-
recht, Umfang der mobilen Arbeit, Teilhabe und Informationsfluss,
Kommunikationskanale fir Mitbestimmung/Gewerkschaft)
Antrags- und Entscheidungsverfahren inklusive Eskalationsstufen
Arbeitsmittel und daran hangende Fragen wie z.B. Wartung,
Unterweisung zu Arbeits- und Datenschutz sowie das Anzeigen
von technischen Stérungen

den betrieblichen Arbeitsplatz

(ausfthrlicher: ver.di 2019 b, ver.di 2020)
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Welchen Anforderungen Arbeitspldtze im Homeoffice entsprechen missen und wer
fur die Ausstattung sowie die laufenden Kosten aufkommt, wird gerade auch vor
dem Hintergrund der vom Arbeitsministerium verhangten »Homeoffice-Pflicht« in
der Corona-Situation 2020/2021 nach wie vor thematisiert.

Bei der Definition der Anforderungen an den Heimarbeitsplatz kdnnen — gerade
auch aus Sicht der Beschaftigten — verschiedene Perspektiven kollidieren, beispiels-
weise Gesundheitsschutz und Teilhabemoglichkeit. Denn die Wohnung muss geeig-
net sein, das bedeutet: gro3 genug, im Idealfall mit einem eigenen Arbeitszimmer,
mindestens aber einem Arbeitsplatz, der ergonomisch eingerichtet werden kann
und den entsprechenden Kriterien gentgt (ausfihrlicher im Interview mit Michael
Glmbel, S.83 ff.).

Auf der anderen Seite insistieren Beschaftigte zu Recht darauf, dass Homeoffice
kein Privileg gut Verdienender sein darf, sondern die Vorteile auch denjenigen offen-
stehen mussen, die nicht so viel Geld verdienen, dass sie sich gerdumige Wohnungen
leisten kdnnen. Optionen, auch denjenigen mehr Ortsouveranitdt zu ermdglichen,
die keine geeignete Wohnung haben, sind beispielsweise das (teilweise) Auswei-
chen in Co-Working-Spaces oder wohnortnahe Standorte des Unternehmens oder
der Verwaltung, an denen man sich einen Arbeitsplatz buchen kann (Hinweise dazu
im Interview mit Frank Lorenz, S.93 ff.).

Die Telekom flihrt auf Initiative des Konzernbetriebsrats

seit 2020 ein Pilotprojekt zu wohnortnahem Arbeiten durch.
Beschaftigte einer definierten Region kénnen sich an ver-
schiedenen Standorten einen Schreibtisch fir den Arbeitstag
buchen und so die oft langen Anfahrtswege minimieren.

Es muss desweiteren ermittelt und auf arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse gestiitzt
transportiert werden, wie sich ergonomische Arbeitspldtze auch unter schwierigen
Bedingungen einrichten lassen (vgl. hierzu die Checkliste des IAG 2021). Die Beschaf-
tigten missen dazu befahigt werden, fur ihre jeweiligen Rahmenbedingungen ei-
nen guten Mix zu entwickeln. Gleichzeitig braucht es weitere Arbeitsforschung zu
den Auswirkungen der unterschiedlichen Rahmenbedingungen und Ressourcen im
Homeoffice.

Gestaltungsfelder und Anforderungen
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Realitat ist auch, dass Homeoffice in den meisten Fallen nicht als Telearbeit geregelt
ist, sondern als mobile Arbeit. Das bedeutet, dass auBerhalb des betrieblichen Arbeits-
platzes ortsunabhéngig gearbeitet werden kann. Anders als bei der Telearbeit ist der
Ort hier nicht festgeschrieben — den Ort oder die Orte wéahlen die Beschaftigten aus.
Es kdnnen allerdings Kriterien definiert werden, denen ein Ort zum Arbeiten genu-
gen muss, z.B. eine datenschutzkonforme Umgebung oder eine ausreichende Inter-
netverbindung. Auch die Zeitzone kann eine Rolle spielen und ist ggf. ein Aspekt bei
der Arbeitszeitregelung.

Der Tarifvertrag Mobile Working (2016) bei der Telekom regelt,
dass Beschaftigte sicherstellen missen, »dass die Erfullung
der Arbeitsleistung am jeweils von ihnen gewahlten Arbeitsort
moglich ist. Das gilt insbesondere in Bezug auf etwaig notwen-
dige Erreichbarkeit, die Sicherstellung von Datenschutz und
Vertraulichkeit und die Angemessenheit und Geeignetheit der
Arbeitsumgebung«. (Anlage 3, §8, Abs. 1)

Raumlichen Moglichkeiten kann durch kollektive Verein-
barungen ein Rahmen gesetzt werden. Vodafone erlaubt
den Beschaftigten qua Betriebsvereinbarung (2021) grundséatz-
lich, bis zu 20 Tage pro Jahr im EU-Ausland zu arbeiten, dies
muss aber angezeigt und in einem speziellen System gebucht
werden. Mdchten Beschéaftigte im Nicht-EU-Ausland mobil
arbeiten, muss dies beantragt und genehmigt werden.

Wird ein Telearbeitsplatz eingerichtet, greifen die Anforderungen aus der Arbeits-
stattenverordnung. Dazu gehort u. a., dass geprift werden muss, ob der Telearbeits-
platz den Anforderungen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes entspricht.

Definition Telearbeitsplatz nach Arbeitsstattenverordnung
Telearbeitsplatze sind vom Arbeitgeber fest eingerichtete
Bildschirmarbeitsplatze im Privatbereich der Beschaftigten, flr
die der Arbeitgeber eine mit den Beschaftigten vereinbarte
wochentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung fest-
gelegt hat. Ein Telearbeitsplatz ist vom Arbeitgeber erst dann
eingerichtet, wenn Arbeitgeber und Beschéftigte die Bedin-
gungen der Telearbeit arbeitsvertraglich oder im Rahmen
einer Vereinbarung festgelegt haben und die benétigte Aus-
stattung des Telearbeitsplatzes mit Mobiliar, Arbeitsmitteln
einschlieBlich der Kommunikationseinrichtungen durch den
Arbeitgeber oder eine von ihm beauftragte Person im Privat-
bereich des Beschaftigten bereitgestellt und installiert ist.
(§2 Abs. 7 ArbStattV)
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Diese Prifung muss nicht zwangslaufig im Zusammenhang mit einer Wohnungs-
begehung durchgefiihrt werden. Die Unverletzlichkeit der Wohnung ist durch das
Grundgesetz geschitzt (GG Artikel 13). Fir das Zutrittsrecht ist eine individualver-
tragliche Vereinbarung erforderlich — ein entsprechender Passus in Betriebsverein-
barungen oder Tarifvertragen ist unwirksam, weil das Gesetz die »stérkere« Regelung
ist. Die Uberpriifung kann auch mittels Fotos, einer Videoschalte oder Checklisten
stattfinden.

Die Arbeit im Homeoffice darf keine Flucht sein — die Anforderungen an die Qualitat
der betrieblichen Arbeitsplédtze bleiben bestehen und sollten sogar stérker beleuch-
tet werden. Beschaftigte haben ein Recht auf Office (ausfihrlicher unter »Raumkon-
zepte« weiter unten), ebenso wie sie ein Recht auf Homeoffice haben sollten, wenn
die Tatigkeit das erlaubt. Als eine der zentralen Motivationen, von zuhause aus zu
arbeiten und nicht im Buro, hat sich gezeigt, dass Beschéaftigte sich dort besser kon-
zentrieren kdnnen und ungestorter arbeiten. Bei einer Beschaftigtenbefragung im
Telekom-Konzern wurde 2019 untersucht, ob ein Zusammenhang zur Blirosituation
besteht. Die Ergebnisse zeigen: 47,6 % derjenigen, die im Homeoffice arbeiten, weil
sie dort ungestorter/konzentrierter sind, haben Biiros mit bis zu 6 Kolleginnen bzw.
Kollegen, 41,6 % GroBraumbiuiros (ver.di 2019 d). Das ist kein Argument fir oder ge-
gen Homeoffice, sondern macht zunachst einmal deutlich, dass die rdumlichen Be-
dingungen im Office Teil der Gestaltungsaufgabe sind.

Der durch die Pandemie ausgeldste »Digitalisierungsschub« machte sich in etlichen
Unternehmen und Dienststellen durch einen Mangel an flir mobiles Arbeiten ge-
eigneten digitalen Endgeraten bemerkbar. Das hdngt auch mit der hdufigen vor-
pandemischen Vermeidungsstrategie vieler Arbeitgeber zusammen, gezielt die Eig-
nung von Tatigkeiten fiir eine ortsflexible Bearbeitung zu prifen. Zwar wurde der
Mangel angesichts der vom Arbeitsministerium ausgesprochenen Verpflichtung zum
Homeoffice-Angebot (fiir Biroarbeit und vergleichbare Tatigkeiten, »sofern nicht
zwingende betriebliche Griinde dagegenstehen«) oft kreativ ausgeglichen und
nachtraglich Hard- und Software angeschafft. Dennoch bleibt die Frage, inwieweit
Digitalisierungsriickstdnde weiterbestehen und die Arbeitgeber die digitale Infra-
struktur auch zukunftsgerecht ausbauen. Umso wichtiger ist, dass in Tarif-/Betriebs-/
Dienstvereinbarungen fir jeden im Homeoffice arbeitenden Beschaftigten der An-
spruch auf eine vom Arbeitgeber zu stellende digitale Grundausstattung festge-
schrieben wird, die mindestens aus geeigneten Endgeraten (Laptop/Tablet/ggf. zu-
satzlicher Bildschirm) und einem Mobiltelefon auf dem Stand der Technik besteht.
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Die Ausstattung im Homeoffice muss stimmen — dazu gehort auch, wer was be-
zahlt. Hierfur spielt eine Rolle, wie Homeoffice definiert wird (ausfihrlicher dazu
im Interview mit Frank Lorenz, S.93). Handelt es sich um Telearbeitspldatze mit ei-
nem vom Arbeitgeber (ergonomisch) ausgestatteten Arbeitsplatz zuhause, der als
Arbeitsstatte im Sinne der Arbeitsstattenverordnung gilt? Oder handelt es sich um
mobile, also ortsflexible Arbeit? Von dieser Definition hangt ab, was vom Arbeitge-
ber finanziert werden muss.

Einerseits geht es um die notwendigen mobilen Endgerate wie Laptop und Mo-
biltelefon. Auch hier gibt es immer wieder Probleme, weil nicht genligend Endgerate
vorhanden sind oder nicht ausreichende finanzielle Mittel fiir den Erwerb zur Verfi-
gung gestellt werden. Kompensiert wird das nicht selten dadurch, dass Beschaftigte
ihre eigenen Gerate nutzen und damit dem Arbeitgeber kostenfrei zur Verfligung
stellen (Daten fur den Dienstleistungssektor in Kapitel 2, S.49). Diese Praxis ist auch
unter dem Begriff »Bring Your Own Devicek, kurz BYOD, bekannt und birgt erheb-
liche Risiken aus dem Blickwinkel von Datenschutz und Datensicherheit (dazu aus-
fuhrlicher im Interview mit Frank Steinwender zu »Datenschutzaspekten bei der Ar-
beit im Homeoffice«, S.72 f.).

Andererseits geht es um die Ausstattung des heimischen Arbeitsplatzes. Auch
wenn kein formeller Telearbeitsplatz geregelt wird, erwarten viele Arbeitgeber, dass
ein mobiler Arbeitsplatz im hauslichen Umfeld eingerichtet wird, ohne sich fiir des-
sen Finanzierung zustandig zu fiihlen. Aus der Begriindung heraus, dass Homeof-
fice/mobile Arbeit in der Regel freiwillig genutzt wird und der Arbeitgeber im Be-
trieb einen vollstandig eingerichteten Arbeitsplatz zur Verfligung stellt, wird den
Besché&ftigten kein Rechtsanspruch auf eine Erstattung zugesprochen (ausfuhrlicher
im Interview mit Frank Lorenz, S.94, 99). Gleichzeitig wird Homeoffice (im Sinne mo-
biler Arbeit) oftmals — mindestens indirekt — eingeplant, etwa wenn Desksharing
genutzt wird und bei der Berechnung der Desksharingquote einkalkuliert wird, dass
immer auch ein Teil der Beschaftigten im Homeoffice bzw. mobil arbeitet. Es ist emp-
fehlenswert, bei der Einfihrung von Desksharing auch kollektive Vereinbarungen
zu Homeoffice/mobiler Arbeit zu verhandeln. Die ver.di-Betriebsrate der Telekom
haben damit gute Erfahrungen gemacht — das Ergebnis ist der Tarifvertrag Mobile
Working, der Gber Branchengrenzen hinweg als Blaupause fiir Regelungen zu mo-
biler Arbeit gilt. Auch die Frage nach der Kostenlibernahme fiir Ausstattungsgegen-
stande — angefangen bei Monitor, Headset und Maus Uber ergonomische Mdbel bis
zu Pauschalen fiir Strom, Heizung und Internet — sollte immer wieder auf den Tisch
gelegt werden. Denn viele Arbeitgeber planen, die betrieblichen Flachen zu redu-
zieren, um dadurch Kosten einzusparen. Diese Gewinne sollten auch den Beschaf-
tigten zugutekommen.
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Es gibt erste kollektive Vereinbarungen, die fur Beschaftigte
mit Homeoffice im Sinne mobiler Arbeit Pauschalen fir eine
ergonomische Ausstattung des Home-Arbeitsplatzes regeln.
Die Betriebsrate der ING-DiBa AG haben mit der 2021 abge-
schlossenen Gesamtbetriebsvereinbarung ausgehandelt, dass
allen Beschéaftigten ein »Ausstattungsbudget fir die Erstaus-
stattung eines ergonomischen Arbeitsplatzes in Hohe von
1.500 Euro. [...] in Form eines Guthabens in einem Online-Shop
zur Verfliigung gestellt wird, aus dem die Mitarbeiter verschie-
denes Equipment [...] auswahlen konnen«. Nach 5 Jahren
wird ein Folgebudget gewahrt.

Die Frage, ob die aktuellen Raumkonzepte noch die Bedarfe treffen und ob die zur
Verfligung stehende Flache wirklich gebraucht wird, steht in vielen Unternehmen
auf der Agenda, oft verbunden mit geplanten bzw. befiirchteten Abmietungen (Da-
ten in Kapitel 2, S.52).

Sowohl die Zahl betrieblicher Arbeitsplatze als auch die aktuellen und kinfti-
gen Raum- bzw. Flachenkonzepte sollten vorausschauend betrachtet werden, bevor
(kaum riickholbare) Anderungen umgesetzt werden. Das fangt mit der Erfassung des
Bedarfs an. Menschen haben unterschiedliche Bedlirfnisse und diese kénnen sich je
nach Lebenssituation verandern. Raumkonzepte mussen sowohl zu denjenigen pas-
sen, die gerne 6fter ortsflexibel arbeiten und eher betriebliche Kollaborationsrdume
brauchen als auch zu denjenigen, die am liebsten bzw. aufgrund ihrer Tatigkeit oder
anderer Gegebenheiten immer im Betrieb arbeiten und entsprechend fast jeden Tag
vor Ort sind. Wichtig ist, die Beschaftigten und die betriebliche Mitbestimmung von
vornherein in den Prozess einzubeziehen und nach einer geeigneten Erprobungs-
phase zu kontrollieren, ob das Konzept aufgegangen ist und die Raumbedarfe deckt.
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Wenn vermehrt im Homeoffice gearbeitet wird und die Prasenzzeiten im Betrieb
auch dem Austausch im Team dienen, werden mehr (addquat ausgestattete) Be-
sprechungsraume geeigneter (unterschiedlicher) GréBe gebraucht. Daneben wer-
den ausreichend Arbeitsplatze gebraucht, an denen Beschéaftigte konzentriert und
in Ruhe arbeiten kdnnen. Arbeitgeber mochten in den meisten Fallen Kosten ein-
sparen, indem betriebliche Flachen reduziert werden. Solche Kosteneffekte sollten
aber nicht Treiber, sondern allenfalls ein Nebeneffekt sein. An erster Stelle steht eine
gute Qualitat der Arbeitsplatze, die nicht nur zu den Tatigkeiten und Aufgaben passt,
sondern auch die Gesundheit der Beschaftigten langfristig erhélt. Das bedeutet, die
bisherigen Raumkonzepte sollten nicht nur in Hinblick auf die kiinftigen Anforde-
rungen der Zusammenarbeit und eine gréBere Ortssouverdnitat Gberprift und wei-
terentwickelt werden, sondern auch riickblickend bezogen auf Qualitatskriterien gu-
ter Arbeitsplatze evaluiert werden.

Passen die Arbeitspldtze und Raumkonzepte zu den
Anforderungen der Aufgaben und Tatigkeiten?

Werden Kriterien des Arbeits- und Gesundheitsschutzes befolgt?
Wurden die Besché&ftigten und die betriebliche Mitbestimmung im
gesamten Prozess der Entwicklung neuer Raumkonzepte beteiligt?
Werden die verschiedenen Bedarfe unterschiedlicher Beschéftigter
und unterschiedlicher Tatigkeiten ermittelt und bericksichtigt?
Sind die betrieblichen Rdume so konzipiert, dass sie auch als
Regel-Arbeitsplatz (ohne Homeoffice) gut funktionieren?

Gibt es ausreichende Puffer, um eine Uberlastung der Biiroflichen
vorausschauend zu vermeiden?

Sind dkologische Kriterien grundlegend einbezogen?

Ist die Ausstattung zeitgemaf und bedarfsgerecht?

Oft gehen die neuen Modelle der Raumgestaltung mit der Einfihrung oder Auswei-
tung von Desksharing einher. Bei Desksharing gibt es weniger Arbeitsplatze als Be-
schaftigte. Die einzelnen Beschaftigten haben keinen festen Arbeitsplatz, sondern
buchen sich jeden Tag einen Schreibtisch (»Desk«), der in der Regel abends aufge-
rdumt hinterlassen wird (»Clean Desk Prinzip«). Fiir das Verhéltnis von Beschaftigten
und Arbeitsplatzen wird eine Quote gebildet (»Desksharingquote«). Beriicksichtigt
werden muss dabei, dass bestimmte Beschéaftigte einen festen Arbeitsplatz behal-
ten. Beispielsweise weil ihre Tatigkeiten das erfordern, eine besondere Ausstattung
bendtigt wird, besonders hohe Sicherheitsanforderungen gestellt sind oder weil die
Betroffenen eine besondere Ausstattung aufgrund kérperlicher Einschréankungen
brauchen (ausfuhrlicher zu Desksharing im Interview mit Frank Lorenz, S.102 f.).
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Der IT-Dienstleister Atruvia hat in einer den Manteltarifver-
trag ergdnzenden Gesamtbetriebsvereinbarung »Activity
Based Working« (2021) die Rahmenbedingungen sowohl von
mobiler Arbeit als auch der betrieblichen Raum(nutzungs)-
konzepte inklusive Desksharingquote geregelt. Grundlage

fur die Raumkonzepte bildet die Bedarfsermittlung (§12 der
GBV), die in Form einer schriftlichen Abfrage der Erfordernis-
se an Raum, Technik, Methoden, Arbeitsweisen und Arbeits-
typen stattfand sowie durch nachgelagerte »Nutzerinterviews«
erganzt wurde. Ausgegangen wird von ausdifferenzierten
Raumbedarfen im Betrieb: Einzelarbeitsplatz mit Desksharing
(Uberwiegend 2er bis 6er Arbeitsplatzkombinationen), Einzel-
arbeitsplatz ohne Desksharing (§ 8 Ausnahmen besondere
Arbeitnehmer), Denkfabrik, Telefonbox, Besprechungsraum
und -rdumchen, Ideenwerkstatt, Kommunikationsflache und
Rlckzugsort. Die Umsetzung der neuen Raumkonzepte wird
durch eine »Vor- und Nachmessung (2 bis 4 Wochen vor Um-
zug und ca. 6 Monate nach Umzug) durch Abfrage bei den be-
troffenen Arbeitnehmern« begleitet, »um Erkenntnisse zur
Zufriedenheit und zu etwaigem Nachbesserungsbedarf zu be-
kommen« (§12). Den Beschaftigten wird eine Buchungszone
in ihrer Regelarbeitsstatte zugewiesen, an der sie sich entspre-
chende Platze buchen kénnen und in der sie ein personalisier-
tes SchlieBfach fir Arbeitsmittel oder Unterlagen erhalten.
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Im Homeoffice findet die Zusammenarbeit in erster Linie virtuell statt. Hier sind meh-
rere Gestaltungsfelder wichtig: Erstens geht es — auch unabhéangig von der Frage,
ob Gberhaupt mobil bzw. im Homeoffice gearbeitet wird — um die digitalen Arbeits-
mittel, insbesondere auch Kommunikationsplattformen. Zweitens gilt es, viel star-
ker in den Blick zu nehmen, welche Rolle informelle Beziehungen spielen und wie
sich infolge der rdumlichen Trennung vom »sozialen Ort« Betrieb die Form der Zu-
sammenarbeit andert. Das hat u.a. Auswirkungen auf die Kommunikation unterei-
nander, Anforderungen an Fihrung und die Integration von neuen Beschéftigten
oder Auszubildenden.

Auch bei der Remote-Arbeit ist die soziale Verbindung mit den Kolleginnen und Kol-
legen wichtig fur gelingende Zusammenarbeit und eine gute Arbeitsqualitat. Sie
wird neben tradierten Kommunikationsmitteln wie Telefon oder E-Mail zunehmend
auch Uber technische (Kollaborations-)Plattformen vermittelt.

Die Digitalisierung der Arbeitswelt hat durch Corona definitiv einen Beschleu-
nigungsschub erfahren. Das zeigen die Daten der Reprasentativbefragung mit dem
DGB-Index Gute Arbeit 2021. 46 % der Befragten berichten von neuer Software und
neu eingesetzten Apps und 24 % berichten von neuen digitalen Geraten und Ma-
schinen. Um zu klaren, ob die Pandemie hier Treiber war, wurden all diejenigen, die
von solchen Neuerungen berichten, danach gefragt, ob diese neuen Arbeitsmittel
aufgrund der Corona-Pandemie eingesetzt wurden. Das bestatigen Dreiviertel der
Beschaftigten in Bezug auf neue Software oder Apps, Zweidrittel in Bezug auf neue
digitale Gerdte und Maschinen (DGB 2021, S.20 und 22).

Der Digitalisierungsschub hatte auch den Effekt, dass Software »alltaglich« ge-
worden ist, durch welche die betriebliche Kommunikation zwischen den Homeoffi-
ces und die virtuelle Zusammenarbeit am Laufen gehalten wird. Dies waren in erster
Linie Videokonferenzsysteme, durch die von einer spontanen Arbeitsbesprechung
Uber E-Learning bis hin zu hybriden GroBveranstaltungen mit mehreren Tausend
Teilnehmenden ein GroBteil der Kommunikations- und Meeting-Formate verwirk-
licht werden kénnen.
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Entscheidend fir eine weitgehend erfolgreiche Umstellung war, dass die Beschaftig-
ten aus der Not heraus zur aktiven und gewissermafBen »forschenden« Aneignung
dieser digitalen Arbeitsmittel aufgerufen waren. Viele Beschéftigten haben ihre Ar-
beitsprozesse mit gegenseitiger Unterstiitzung auf die Moglichkeiten online-basier-
ter Informationstechnik umgestellt und damit zugleich Schritte auf neue Formen der
Zusammenarbeit hin gemacht: die Videokonferenz fiihrte zum gemeinsamen Doku-
ment-Bearbeiten, Ideen konnten mittels digitaler Whiteboards festgehalten und mit
Links, Bildern und Videos verknipft werden, Arbeitsaufgaben auf einem Taskboard
fir alle Beteiligten sichtbar gemacht werden usw., was teilweise auch auf die Vor-Ort-
Arbeitsablaufe zurtickwirkte.

Alle diese Moglichkeiten waren und sind mit Herausforderungen fir eine gute
Gestaltung der Arbeitsbedingungen verbunden:

So bekommen laut DGB-Index Gute Arbeit 2021 ein Viertel der Beschaftigten
nicht die Unterstitzung, die sie fir den Umgang mit der neuen Technik brauchen
wirden. Ebenfalls ein Viertel erhalt nicht die notwendigen Schulungen, um mit den
neu eingefihrten digitalen Arbeitsmitteln gut umgehen zu kdnnen (DGB 2021, S.22).

Dazu kommen Fehlbeanspruchungen und Belastungen. Mehr als ein Drittel
(35 %) der mit dem DGB-Index 2021 Befragten geben an, dass die Arbeitsbelastung
durch die verstarkte Nutzung digitaler Kommunikation zugenommen hat (DGB
2021b, S.25). In manchen Bereichen zeigt sich das verstarkt, z.B. im Offentlichen
Dienst (44 %, vgl. Spilker 2022, S.24). Neue Belastungen wie Online-Mudigkeit tre-
ten zutage. Studien zu »Zoom-Fatigue« problematisieren, dass es beim Umgang mit
Videokonferenzen deutliche Gestaltungsdefizite gibt. Fehlende Pausen zwischen
den Meetings, kein Ersatz fir die Vorbereitungszeiten, die friiher z.B. auch bei der
Anreise genommen wurden, und insgesamt eine sehr hohe Taktung von Videokon-
ferenzen sind nur einige Themen, die hier eine Rolle spielen (Rump/Brandt 2020).

Fir die Nutzung der digitalen Kommunikationstools im Sinne Guter Arbeit sind
nicht nur Hard- und Softwareausstattung und ein Wissen um gut gestaltete Forma-
te notig, sondern Beteiligungsprozesse bei der Technikeinfiihrung. Damit die mit
der digitalen Technik verbundenen Belastungen reduziert werden, missen die Be-
schaftigten Einfluss auf die Rahmenbedingungen nehmen kénnen. Dabei geht es
neben den bereits angesprochenen Themen Arbeitsgestaltung und Gesundheits-
schutz auch um Qualifizierung, Kompetenzen und einen (beteiligungsorientierten)
Datenschutz, der die Personlichkeitsrechte der Beschaftigten sichert (ausfihrlicher
im Interview mit Frank Steinwender, S.74 ff.).
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Die bei der digitalen Zusammenarbeit entstehenden Gestaltungsspielrdume sind (u.a.
durch tarifliche/betriebliche Vereinbarungen) zu »gestalten«, damit sie nicht in Be-
lastungen umschlagen. Sie werden entscheidend durch die Kultur der Zusammenar-
beit gepragt.

Das Projekt CollaboTeam, in dem die Arbeit mit Kollaborationsplattformen (also
digitalen Systemen, die Kommunikation und Lésungen fiir die Zusammenarbeit in-
tegrieren) untersucht wurde (mehr unter www.collaboteam.de), spricht von der »ge-
staltbaren Nutzung« als Merkmal solcher Plattformen (WeiBmann/Hardwig 2020,
7 ff.): Nutzerinnen und Nutzer kénnen den Gebrauch der Werkzeuge an ihre Anfor-
derungen und Interessen anpassen. Sie missen dabei aber selbst starker aktiv wer-
den und neue Anforderungen bewaltigen, wie die Auswahl von Gruppen/Diskussi-
onen, das Priorisieren von Informationen, die Dokumentation von Ergebnissen usw.
Sie missen eine mit (Team-)Kolleginnen und Kollegen abgestimmte Nutzung finden,
die »sinnvoll« und effektiv ist und langfristig nicht zu Uberlastung fiihrt.

Weitere Merkmale sind eine »6ffentlich-transparente Kommunikation, die In-
halte fur alle Nutzenden potenziell zugdnglich macht, und der »soziale Netzwerk-
charakter« der Plattformen. Gerade weil Plattformen »wachsende Strukturen« her-
vorbringen, muss die Arbeitsorganisation zum einen starker auf Autonomie und die
Entwicklung von Kompetenzen setzen. Zum anderen muss es Leitplanken und Regeln
geben, die die Kommunikation strukturieren (z.B. Rollen mit Verantwortlichkeiten)
und Schutz vor Entgrenzung und »Arbeiten ohne Ende« (ausgedehnte Arbeitszei-
ten, nicht greifbare Leistungsanforderungen) sowie vor Verhaltens- und Leistungs-
kontrolle bieten.

Relativ friih wurde im Zusammenhang mit mobiler Arbeit erkannt, dass der fehlen-
de Austausch mit Kolleginnen und Kollegen als Belastung wirken kann. Funktionie-
rende Arbeitsbeziehungen und Arbeitsprozesse sind nicht nur ein Resultat guter Ar-
beitsorganisation, sondern sie haben immer auch mit den Beziehungen unter den
Beschaftigten zu tun. Dabei geht es sowohl um die zwischenmenschlichen Beziehun-
gen, die fir Zusammenarbeit wichtig sind, als auch um das Wissen und die informel-
len Netzwerke, die bei vielen ungeplanten oder spontanen Begegnungen entstehen
und wachsen. Auch informelle Kommunikation muss als betriebliche Gestaltungs-
aufgabe verstanden werden. Neben der oben dargestellten raumlichen Gestaltung
kann sie mithilfe von Beteiligungsprozessen und unterstiitzenden betrieblichen/ta-
riflichen Regelungen auf weiteren Ebenen gestarkt werden:

Handbuch Homeoffice


http://www.collaboteam.de

Gut gestaltete Kommunikation auf Distanz bewegt sich in einem Netz sozialer Nahe,
ersetzt aber nicht unmittelbare und persénliche Kommunikation. Beides ist wichtig.
In der Corona-Situation wurde damit experimentiert, Gber digitale Kommunikati-
onsmittel wie Videokonferenzen die »sozialen« Elemente des Arbeitsalltages — Flur-
gesprache, Kaffeepausen, Feiern, After-Work-Aktivitdten — zurtickzugewinnen. Als
Good Practice kann festgehalten werden, Zeit fir diesen sozialen Austausch — auch
ohne zwingenden Arbeitsbezug — in einer Vereinbarung zu mobilem Arbeiten »frei-
zustellen« (ein Vorschlag dazu im Interview mit Frank Lorenz, S.107). Zugleich soll-
te ein nach Bedarf anzusetzender Prasenzanteil geregelt sein. Geht es darum, Ideen
oder ein gemeinsames Verstandnis zu entwickeln, Erfahrung zu teilen, Konflikte zu
bearbeiten, bleibt Kommunikation auf Prasenz und direkte (korperliche) Resonanz
angewiesen. Daher ist es auch wichtig, nicht nur den Zeitanteil der betrieblichen Pra-
senzzeiten zu reflektieren, sondern auch den Sinn dieser Prasenzzeiten im Blick zu
behalten: ein gemeinsamer Prasenztag im Team schafft moéglicherweise einen gréBe-
ren »Mehrwert« als mehrere Prasenztage der Einzelnen, dafiir aber auf unterschied-
liche Tage verteilt.

Regeln sollen Prozesse strukturieren und die einzelnen Beitrége verlasslich machen.
Wo direkte Weisung und Kontrolle in der virtuellen Zusammenarbeit zurticktreten,
kommt es starker auf aktive Abstimmung, Aushandlung untereinander und Verbind-
lichkeit an. Zugleich beziehen sie sich auch auf Gbergeordnete, z. B. gesetzliche oder
tarifliche Leitplanken. Ein wichtiges Thema ist z. B. die Erreichbarkeit im Homeoffi-
ce: Erwartungen »permanenter« Erreichbarkeit muss eine Grenze gesetzt werden —
sowohl durch einen tarif-/betriebsvertraglich festgelegten Rahmen als auch durch
Teamregeln.

Fir die Entwicklung von Kompetenzen im Kontext mobilen Arbeitens missen die
Lernenden selbst Einfluss auf ihre Lern-Entwicklung nehmen kdnnen. Oft wird das
Thema auf individuelles Zeitmanagement oder Stressbewaltigung verengt. Es geht
jedoch um mehr: Wie kann Lernen fortlaufend, auch auf persénliche Entwicklung
zielend, ermoéglicht werden? Die Digitalisierung der Lernangebote ist hier Chance
und Risiko zugleich: Wahrend klassische formelle Lernformate am betrieblichen Ar-
beitsplatz feste Zielgruppen haben und strukturierte Unterstlitzung anbieten, er-
moglichen digitale Formate eine selbstgesteuerte Aneignung und kénnen (zeitlich
und inhaltlich) flexibel gehandhabt werden. Arbeitsverdichtung und Leistungs-
druck diirfen aber nicht dazu fiihren, dass Gruppen von Beschaftigten im Homeof-
fice zwar Online-Qualifizierungsangebote erhalten, diese aber nicht in Anspruch
nehmen (kénnen). In Tarif- und Betriebsvereinbarungen sollten Zeitbudgets und Zu-
gangsmoglichkeiten fir verschiedene Formen des Lernens geregelt werden und da-
bei auch die Begleitung im Lernprozess, etwa als Lernen in der Gruppe oder als Peer
Education berucksichtigt werden.
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Eine zentrale Frage ist, wie sich Fiihrungsrollen verandern missen, damit sich die Be-
schaftigten in zunehmend selbst organisierten Arbeitsprozessen bewegen kénnen.

In der virtuellen Zusammenarbeit mussen die Beschaftigten verstarkt »unterein-
ander« Strukturen aufbauen, um Problemldsungen und das soziale Geflige in der Ar-
beit zu entwickeln. Zwar findet die Zusammenarbeit weiter im Rahmen (mehr oder
weniger enger) betrieblicher Vorgaben statt, aber es ist nicht mehr die Fihrungs-
kraft, die die Arbeit in einer Gruppe im Detail plant, steuert und kontrolliert. Das oft
als Schlagwort angeflhrte »Vertrauen«kommt hier ins Spiel: Einerseits bedarf es beim
»FlUhren auf Distanz« des Vertrauens der Flihrungskraft in die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie das Team. Andererseits kann die Filhrungskraft nicht »selbst« die
Vertrauensbildung und ein gutes Zusammenspiel im Team steuern. Die Kooperation
resultiert vielmehr aus einer guten Organisation von Prozessen, gelingender Kommu-
nikation und aktiven sozialen Beziehungen.

Die hierfur geforderte Transparenz und Augenhdhe scheitert oft an einer nicht
adaquat wahrgenommenen Fuhrungsrolle, die weiter nach dem Motto »Wissen ist
Macht«verfahrt oder am direktiven Entscheiden festhalt. Dagegen steht in der netz-
werkformigen virtuellen Zusammenarbeit der nutzungsgetriebene Austausch im Mit-
telpunkt, auch Gber Abteilungs- oder Hierarchieschranken hinweg. Ein GrofB3teil dieses
Austauschs findet informell statt und tréagt auf diese Weise zum sozialen Zusammen-
halt bei. Durch die Beteiligung am »Aktivitatsstrom«, der vermehrt asynchron (also
zeitversetzt, z.B. Uber Chat, Boards usw.) aufrechterhalten wird, erfolgt eine Einbin-
dung, Information und gemeinsames Lernen, auch beildufig. Formelle Meetings und
umfangreiche Statusberichte sind weit weniger erforderlich. Wo dies gelingt, wird vir-
tuelle Kollaboration weder als »unpersénlich« noch als »unproduktiv« erfahren.

Allerdings steht und fallt die Moglichkeit solcher Zusammenarbeit damit, inwie-
weit eine Kultur der Offenheit und Zusammenarbeit tatsachlich etabliert werden
kann und sich das Rollenverstdndnis der Fiihrungskrafte andert. Neben kommuni-
kativen Fahigkeiten sind die wichtigsten »neuen« Anforderungen an sie, die Kom-
petenzen der Beschaftigten zu starken, Klarheit tGber Ziele herzustellen und Bedin-
gungen fur gesundheitsforderliche Arbeit zu schaffen.
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Rollenverstandnis von Fiihrungskraften bei mobiler Arbeit:
Moderation, Empowerment und Coaching

— Zielklarheit: Orientierung auf klare, realistische
Ziele und Teilziele, die korrigierbar sind

— Strategische Ausrichtung: Hintergriinde von Zielen,
Informationen und Entscheidungen erldutern
und den Zusammenhang zu Gbergeordneten Zielen
und Strategien verdeutlichen

— Unterstlitzung bei Prozessgestaltung, Organisation
der Arbeitsmittel und des Arbeitsumfelds, so dass
die Beschéaftigten ihre Aufgaben bestmdglich ausfihren
kénnen

— Gesundes Arbeiten und mentales Wohlergehen: nach-
haltige Gestaltung der Leistungsbedingungen, realistische
Leistungserwartungen, Umsetzung von MaBnahmen
aus der Gefdahrdungsbeurteilung und friihzeitiges Gegen-
steuern gegen Uberlastung

— Informationsfluss: Informationen aufnehmen und
schnell weitergeben, Vernetzung zwischen den
Beschaftigten/Teams und dartber hinaus férdern

— Freiraum flr Lésungen und Entscheidungen und
gleichzeitig Klarheit tiber Regeln schaffen

— Vertrauen in die Kompetenz der Beschaftigten/Teams,
sich fur die Aufgaben selbst zu organisieren

— Sparringpartner und Feedbackgeber fiir die Beschaftigten,
damit diese gute Lésungen entwickeln kénnen

— Potenziale und Fahigkeiten der Beschaftigten erkennen
und férdern

— Erkennen und Ansprechen von Konflikten,
AnstoBe fiir Losungsansatze

Die Darstellung entstammt dem Praxishandbuch »Digitalisie-
rung in kommunalen Betrieben gestalten«des Lern- und
Experimentierraums MADAM (MADAM 2021). Sie wurde ab-
gewandelt und erganzt.
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Homeoffice wéhrend der Corona-Pandemie hat oft deshalb gut funktioniert, weil
eingespielte Arbeitsbeziehungen vorhanden waren. Umgekehrt wissen diejenigen,
die wahrend der Pandemie im Homeoffice eine neue Stelle angetreten haben, mit
welchen Schwierigkeiten und Herausforderungen ein solcher Start einhergeht, wenn
man nicht vor Ort ist und oftmals informell das notwendige Wissen sammelt und die
Menschen kennenlernt, um sich im neuen Job und Arbeitsumfeld gut bewegen zu
kénnen. Auch unter den Bedingungen des Neuen Normal — also in der Regel mit
einer sinnvollen Mischung aus Prédsenz und Ortssouveranitdt — gilt es, die Integrati-
on von neuen Kolleginnen und Kollegen und auch die Integration von Auszubilden-
den und dual Studierenden gut zu gestalten. Auch hierfiir braucht es Konzepte, um
sicherzustellen, dass die neuen Beschéaftigten auf formeller wie auf informeller Ebe-
ne in die Betriebskultur eingeflihrt werden, diejenigen kennenlernen, mit denen sie
zusammenarbeiten und in die Lage versetzt werden, sich eigene Netzwerke aufzu-
bauen. Wo liberwiegend Remote-Zusammenarbeit praktiziert wird, gibt es oft Leit-
linien (»Playbooks«), die sehr detailliert eine solche Einfihrung in ein neues Team
(»Onboarding«) beschreiben — z.B. Giber die Bildung von kollegialen Tandems, For-
mate fur informelle Kommunikation (wie Coffee Chats) und das Andocken an fach-
liche Netzwerke (vgl. beispielsweise about.gitlab.com/resources/downloads/ebook-
remote-playbook.pdf).

Zentral bei alledem ist die Beteiligung der Beschéftigten. Sie sind Expertinnen und
Experten fur ihre Arbeitsbedingungen und missen mit ihrem Wissen und ihren Er-
fahrungen einbezogen werden. Denn Gute Arbeit heif3t Beteiligung. Ansatze und
Regelungen missen gemeinsam entwickelt, durch- und umgesetzt werden. Gemein-
sam mit den betrieblichen Interessenvertretungen, gemeinsam mit Beschaftigten.
Das Recht auf Gute Arbeit hat ver.di 2011 in ihrer Grundsatzerklarung verankert. Es
beinhaltet nicht nur ein Entgelt, von dem man gut leben kann, sondern auch gute,
menschengerechte Arbeits- und Rahmenbedingungen, auf deren Gestaltung die Be-
schaftigten Einfluss nehmen kénnen.
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Der DGB-Index Gute Arbeit wird seit 2007 in der Regel jahrlich reprasentativ erhoben
und verfolgt das Ziel, die Arbeitsbedingungen und die daraus resultierende Bean-
spruchung aus Sicht der abhédngig Beschaftigten in Deutschland zu erfassen. Befragt
werden Beschéftigte aller Branchen, Berufsgruppen, BetriebsgréBen, Einkommens-
gruppen, Regionen und Beschaftigungsverhaltnisse. Das Ergebnis ist ein reprasenta-
tives Bild der Arbeitssituation der abhdngig Beschaftigten in Deutschland.

Der DGB-Index Gute Arbeit erfasst die Arbeitsqualitdt anhand von insgesamt
11 Kriterien, die auf Grundlage des aktuellen arbeitswissenschaftlichen Forschungs-
stands als Bedingungsfaktoren einer menschengerechten und persénlichkeitsfor-
derlichen Arbeitsgestaltung ausgewahlt und konzipiert wurden ! Die
Ermittlung der Indexwerte in den 11 Kriterien basiert auf insgesamt 42 Fragen zur
Qualitdt der Arbeitsbedingungen. Mit diesen sogenannten indexbildenden Fragen
wird erhoben, ob und in welchem AusmaB arbeitsimmanente Belastungen (wie bei-
spielsweise Arbeitshetze) vorliegen und Ressourcen (wie beispielsweise Einflussmog-
lichkeiten in der Arbeit) vorhanden sind. Zusatzlich werden die Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer nach dem Grad der Belastung gefragt, der sie sich durch die Pra-
senz bzw. Absenz solcher Faktoren ausgesetzt sehen.

Die Indexwerte ergeben sich aus den einzelnen Antworten bzw. Antwortkom-
binationen. Die jeweils positivste Antwortmdglichkeit erreicht 100 Punkte, die ne-
gativste wird mit 0 Punkten versehen. Die Wertezuweisung erfolgt nach einem auf
arbeitswissenschaftlichen Standards basierenden Modell, bei dem die Indexwerte
zwischen 0 und 100 gleichmé&Big in Schritten von 16,66 Punkten abgestuft werden
(Holler 2013, S.26 f). Die Indexwerte kdnnen in 4 Qualitatsstufen eingeteilt werden:

Schlechte Arbeit (DGB-Index < 50)

Arbeitsqualitat im unteren Mittelfeld (DGB-Index ab 50 bis < 65)
Arbeitsqualitat im oberen Mittelfeld (DGB-Index ab 65 bis < 80)
Gute Arbeit (DGB-Index Gute Arbeit ab 80)

1 Ausfuhrliche Informationen zur Methodik des DGB-Index Gute Arbeit in Holler 2013.

Homeoffice im Dienstleistungssektor.
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Abb. 1
DGB-Index Gute Arbeit
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Die Arbeitsqualitat erreicht 2021 im Dienstleistungssektor insgesamt 65 Punkte und
liegt damit knapp im oberen Mittelfeld .Den
hochsten Wert bei den Kriterien weist der Sinngehalt der Arbeit mit 83 Punkten auf,
der somit im Bereich »Gute Arbeit« liegt. An zweiter Stelle rangiert der Aspekt der
Beschaftigungssicherheit bzw. der beruflichen Zukunftsaussichten mit 79 Punkten,
gefolgt von der Arbeitszeitlage mit 74 Punkten. Ebenfalls im oberen Mittelfeld ange-
siedelt sind die Kriterien »Flihrungsqualitdt und Betriebskultur« mit 71 Punkten und
»Weiterbildungs- und Entwicklungsméglichkeiten« mit 68 Punkten. An der Schwel-
le zum unteren Mittelfeld liegen die Kriterien »Einfluss- und Gestaltungsmaoglichkei-
ten« mit 64 Punkten. Die Kriterien »Korperliche Anforderungen« und »Emotionale
Anforderungen« fallen mit 60 und 64 Punkten ebenso ins untere Mittelfeld wie die
»Betrieblichen Sozialleistungen« und »Einkommen und Rente« mit 54 bzw. 53 Punk-
ten. Das Kriterium »Widersprichliche Anforderungen und Arbeitsintensitat« belegt
den letzten Platz mit 48 Punkten und fallt damit in den Bereich schlechter Arbeit.

Im Vergleich der Beschéftigten mit regelméaBigem Homeoffice — gemeint sind
diejenigen, die sehr haufig bzw. oft im Homeoffice arbeiten — und derjenigen, die
selten oder nie von zu Hause arbeiten, zeigt sich, dass die »Einfluss- und Gestaltungs-
maoglichkeiten« (71 vs. 61 Punkte), ebenso wie die »kdrperlichen Anforderungen« (71
vs. 54 Punkte) und das Kriterium »Einkommen und Rente« (63 vs. 48 Punkte) bes-
ser ausfallen als bei selten oder nie von zu Hause arbeitenden Beschaftigten ohne
Homeoffice.

Dagegen scheinen Beschaftigte mit regelmaBigem Homeoffice starker psychi-
schen Anforderungen ausgesetzt zu sein. Das Kriterium »Widerspriichliche Anforde-
rungen und Arbeitsintensitdt« erreicht 42 Punkte und liegt damit 9 Punkte niedriger
als bei Beschaftigten ohne (regelmaBiges) Homeoffice (51 Punkte). Unterschiede zei-
gen sich auch hinsichtlich der Arbeitszeitlage. Dieses Kriterium erreicht bei Beschaf-
tigten mit regelmaBigem Homeoffice 71 Punkten, bei selten oder nie von zu Hause
arbeitenden Beschaftigten 76 Punkte.

Der Gesamtindexwert wird in die Qualitatsstufen gut, mittel und schlecht eingeteilt.
Im Dienstleistungssektor fallen dieser Kategorisierung entsprechend lediglich 13,2%
der befragten Beschaftigten in den Bereich Gute Arbeit. 42,6 % der Beschaftigten er-
reichen eine Arbeitsqualitdt im oberen Mittelfeld. 28,9 % der Befragten weisen mit
50 bis 64 Punkten eine Arbeitsqualitdt im unteren Mittelfeld auf. 15,3 % fallen in den
Bereich »schlechte Arbeit«. Im Vergleich der Beschaftigten mit regelméaBigem Ho-
meoffice und derjenigen, die selten oder nie von zu Hause arbeiten, zeigt sich, dass
der Anteil der Besch&ftigten mit schlechter Arbeit bei letzteren héher liegt als bei Be-
schaftigten mit regelméaBigem Homeoffice (18,7 % vs. 8,9 %). Umgekehrt ist der An-
teil der Beschaftigten mit Guter Arbeit bei Beschaftigten mit regelmaBigem Home-
office héher (17,0 % vs. 11,1 %).

Homeoffice im Dienstleistungssektor.
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Abb. 2
Die Arbeitsqualitat im Dienstleistungssektor —
das Ergebnis nach Kriterien
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Abb. 2
Die Arbeitsqualitat im Dienstleistungssektor —
das Ergebnis nach Kriterien
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Angabe in Indexpunkten, Beschéftigte, die sehr haufig bzw. oft im Homeoffice arbeiten (regelmaBiges
Homeoffice) (n=1.488-1.524), Beschaftigte, die selten oder nie von zu Hause arbeiten (n=2.772-2.913), Dienst-
leistungssektor gesamt (n=4.274-4.457)

ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2021 fur den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting
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Die Ergebnisse der folgenden Sonderauswertung zu Homeoffice im Dienstleis-
tungssektor beziehen sich hauptsachlich auf den DGB-Index Gute Arbeit 2020, der
zu Beginn der Corona-Pandemie erhoben wurde. Dabei werden »Beschéaftigte, die
aufgrund der Corona-Pandemie ab Marz 2020 ihre Arbeit erstmals im Homeoffice
erledigt haben, (nicht) in den Auswertungen fiir diese mobile Arbeitsform berlck-
sichtigt. Damit soll einer Verzerrung der Ergebnisse durch die krisenbedingte ad-hoc-
Nutzung des Homeoffice im Friihjahr 2020 vermieden werden. Die Daten und Aus-
sagen Uber die Arbeitsbedingungen von Beschaftigten im Homeoffice beziehen sich
auf Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die auch schon vor Corona von zu Hau-
se gearbeitet haben« (DGB 2020 a, S.5). Die Ergebnisse der Erhebung 2020 werden
durch Befunde aus der Erhebung des Folgejahres 2021 ergénzt, wenn dadurch Unter-
schiede gezeigt werden kénnen. Die Erhebung 2021 schlieBt alle befragten Beschaf-
tigten ein, die in dieser Zeit (auch) im Homeoffice gearbeitet haben.

63,4 % der Beschaftigten des Dienstleistungssektors hatten im Jahr 2020 ausschlieB3-
lich einen festen Arbeitsplatz, 36,6 % der Befragten arbeiten (auch) mobil, auBer-
halb ihres Regelarbeitsplatzes.

Bei der Verbreitung der verschiedenen Formen mobiler Arbeit zeigt sich, dass
Homeoffice am haufigsten genutzt wird . 2020 geben 20,8 % aller be-
fragten Beschaftigten im Dienstleistungssektor an, Arbeit zu Hause in ihrer eigenen
Wohnung zu erledigen. 20,6 % aller Befragten arbeiten auBerhalb des Betriebs bei
Kunden, Klienten oder Patienten. An dritter Stelle folgen Dienst- und Geschéaftsrei-
sen, die von 19,5 % aller Befragten genannt werden. 14,9 % aller Befragten arbeiten
an verschiedenen Unternehmensstandorten und 4,3 % an éffentlichen Orten.? Le-
diglich 0,4 % der Befragten nutzen selbst angemietete Arbeitsraume auBerhalb der
Wohnung.

Beschaftigte, deren Arbeit an 6ffentlichen Orten vom Betrieb angeordnet wurde, wie beispiels-
weise Landschaftsgartner oder Servicekrafte in Cafés, werden hier nicht berticksichtigt.
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Abb. 3
Verbreitung verschiedener Formen mobiler Arbeit
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n=4.332, Angaben in Prozent, Mehrfachnennungen méglich
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 fiir den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting

Die Corona-Pandemie als Homeoffice-Booster

Waéhrend 2020 noch 20,8 % aller Beschaftigten im Dienstleistungssektor angeben,
auch von zu Hause aus zu arbeiten, liegt ihr Anteil 2021 mit 45,3 % mehr als doppelt
so hoch.? Von den letztgenannten arbeiten 25,3 % sehr hiufig zu Hause, weitere 9,1%
tun dies oft und 10,9 % selten. 44,3 % der Beschaftigten mit Homeoffice geben 2021 an,
bereits vor der Corona-Pandemie von zu Hause gearbeitet zu haben. 55,7 % der Be-
fragten arbeiten erst seit der Corona-Pandemie fiir ihren Arbeitgeber von zu Hause.

Fuir 2021 gelten als Besch&ftigte mit Homeoffice diejenigen, die angeben, sehr haufig, oft oder
selten zu Hause zu arbeiten. 2020 werden Beschéaftigte, die angeben, Arbeit zu Hause in der eigenen
Wohnung fir ihren Arbeitgeber zu erledigen, als Beschaftigte mit Homeoffice definiert.
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Homeoffice wurde 2020 als eine Form mobiler Arbeit abgefragt und um-
fasst demnach (alternierende) Telearbeit ebenso wie ortssouverdne Arbeit zu Hause.
Die Rahmenbedingungen, unter denen Beschaftigte im Homeoffice arbeiten, unter-
scheiden sich von denen fester Arbeitsplatze. Dies betrifft nicht nur die Ausstattung,
sondern z.B. auch den Umgang mit Arbeitszeit und die Erreichbarkeitserwartungen.

Dennoch ist Homeoffice oftmals nicht betrieblich geregelt. So geben 2020 49,0 %
der Beschaftigten mit Homeoffice an, dass es einen Tarifvertrag, eine Betriebs- oder
Dienstvereinbarung fir mobiles Arbeiten gibt. Dies hat sich 2021 trotz der héheren
Verbreitung von Homeoffice nicht wesentlich verandert (50,6 %). Gefahrdungsbeur-
teilungen waren 2020 noch seltener. Bei lediglich 38,3 % der befragten Beschaftigten
mit Homeoffice hat der Arbeitgeber eine Gefdhrdungsbeurteilung fir ihre Tatigkeit
auBerhalb des Betriebs durchgefiihrt. 62,4 % der Beschaftigten mit Homeoffice wur-
den lber den Gesundheitsschutz bei der Arbeit auBerhalb des Betriebs informiert
oder erhielten eine Unterweisung. 65,8 % erhielten Informationen Uber die Erfassung
und Einhaltung der Arbeitszeit oder wurden diesbeziglich unterwiesen. 70,6 % der
Befragten wurden Gber den korrekten Umgang mit den technischen Geréaten, die sie
bei mobiler Arbeit nutzen, informiert oder unterwiesen.

Homeoffice ist fur viele Beschaftigte mit Vorteilen wie der Einsparung von Fahrtwe-
gen und der besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben verbunden. Mehr als
ein Drittel der befragten Beschaftigten (35,4 %), die einen festen Arbeitsplatz haben,
wirden gerne, zumindest gelegentlich, von zu Hause arbeiten, so die Ergebnisse der
DGB-Index Sonderauswertung 2020. 61,7 % der Befragten mit einem festen Arbeits-
platz sehen dafir keine Moglichkeit oder mdchten das nicht. Die Erfahrungen wah-
rend der Corona-Pandemie haben ebenso wie der erfolgte Digitalisierungsschub als
Treiber flir Homeoffice-Wiinsche gewirkt (DAK 2020). 2016 konstatierte das DIW rund
40 % »Homeoffice-kompatible«Jobs (Brenke 2016), heute dirften es noch mehr Tatig-
keiten sein, die auch von zu Hause aus erledigt werden kénnen.
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Abb. 4

Hindernisse fiir das Arbeiten im Homeoffice

N

Warum arbeiten Sie nicht von zu Hause aus? (Frage an alle, die nicht
im Homeoffice arbeiten, dies aber gerne tun wiirden)

N 59,1

Weil die Art meiner Arbeit das nicht zul&sst.

I /3,3

Weil betriebliche Regelungen dies ausschlieBen.

I 33,3

Weil ich die raumlichen oder technischen Voraussetzungen nicht habe.

I 33,3

Weil meine Vorgesetzten das nicht méchten.

I 12,9

Weil ich dadurch Nachteile im Betrieb befirchte.

n=1.117-1.171, Angaben in Prozent, Mehrfachnennungen méglich
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 fiir den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting

Vor allem betriebliche Griinde stehen

dem Wunsch nach Homeoffice entgegen

59,1% der im Jahr 2020 befragten Beschéaftigten, die einen festen Arbeitsplatz ha-
ben und sich Homeoffice wiinschen, sagen, dass die Art ihrer Arbeit dies nicht zu-
lasst (vgl. Abb. 4). 48,3 % geben an, dass betriebliche Regelungen die Nutzung von
Homeoffice ausschlieBen. Frauen geben diesen Grund lbrigens hdufiger an als Man-
ner (52,3 % vs. 42,3 % bei Mannern). 38,3 % der Befragten flihren fehlende raumliche
oder technische Voraussetzungen fliir Homeoffice als Grund dagegen an und 38,3 %
meinen, ihr Vorgesetzter mochte nicht, dass sie im Homeoffice arbeiten. Auch hier
ergibt sich ein Unterschied zwischen den Geschlechtern. So geben 42,2% der Frau-
en an, ihr Vorgesetzter wiirde kein Homeoffice der Mitarbeitenden wollen, bei den
Mannern liegt dieser Anteil bei 32,4 %. Insgesamt beflirchten 12,9 % der Befragten
durch Homeoffice Nachteile im Betrieb.
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Abb. 5

Griinde gegen das Arbeiten im Homeoffice

N

Warum méchten Sie nicht von zu Hause arbeiten? (Frage an alle,
die nicht im Homeoffice arbeiten und dies auch gar nicht méchten)

I 53,8

Weil die Art meiner Arbeit das nicht zulasst.

I 70,9

Weil ich zu Hause nicht alle erforderlichen Arbeitsmittel zur Verfigung habe.

I 69,9

Weil ich den persénlichen Kontakt zu den Kolleg*innen haben méchte.

I 61,3

Weil ich Arbeit und Privates trennen méchte.

I 37,0

Weil ich zu Hause haufig abgelenkt oder gestoért werde und mich nicht konzentrieren kann.

12,4

Weil ich dadurch Nachteile im Betrieb befirchte.

n=2.094-2.192, Angaben in Prozent, Mehrfachnennungen méglich
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 fur den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting

Hauptgriinde gegen Homeoffice
Beschaftigte, die nicht im Homeoffice arbeiten und dies auch nicht wiinschen, ge-
ben als wichtigsten Grund die Besonderheit der Arbeit an (83,8 %), so die Ergebnis-
se der Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 (vgl. Abb. 5). Weitere
Grinde sind fehlende Arbeitsmittel (70,9 %), der Wunsch nach persénlichem Kontakt
zu Kolleg:innen (69,6 %) und der Wunsch nach Trennung von Arbeit und Privatem
(61,3%). 37,0 % der Befragten geben an, zu Hause zu haufig abgelenkt oder gestort
zu werden und sich nicht auf die Arbeit konzentrieren zu kdnnen. 12,4 % befiirchten
Nachteile im Betrieb. Besonders hoch ist der Anteil derjenigen, die durch Homeoffi-
ce Nachteile im Betrieb befiirchten, bei Beschaftigten im Handel (21,4 %) und im Be-
reich Verkehr und Lagerei (17,2 %).

In Branchen, in denen Homeoffice weit verbreitet ist, spielt die Beschaffenheit
der Arbeit bei den Griinden gegen Homeoffice meist eine untergeordnete Rolle. Hier
wiegen personliche Griinde schwerer.
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Homeoffice ist nicht in allen Besch&ftigtengruppen gleichermaBen verbreitet. Es er-
geben sich deutliche Unterschiede nach Qualifikationsniveau und Anforderungsle-
vel der Tatigkeit. Auch wenn 2021 insgesamt die Anzahl der Beschaftigten mit Ho-
meoffice durch die Corona-Pandemie in allen Beschaftigtengruppen gestiegen ist,
bleiben die Unterschiede deutlich erkennbar. Anders sieht es bei Position und Ge-
schlecht aus: hier haben sich die Anteile der Beschaftigten mit Homeoffice gegen-
Uber dem Beginn der Corona-Pandemie 2020 angeglichen.

Der Anteil von Beschéaftigten mit Homeoffice ist bei hochqualifizierten Beschaf-
tigten und bei Beschaftigten mit einem hohen Anforderungsniveau in der Tatigkeit
hoher als in anderen Beschaftigtengruppen. So arbeiten inzwischen (2021) 81,7 % der
Beschéaftigten mit (Fach-) Hochschulabschluss und 84,8 % der Beschaftigten mit einer
hochkomplexen Tatigkeit auch zu Hause. Zum Vergleich: Bei Beschaftigten mit einer
Berufsausbildung liegt dieser Anteil bei 32,5%, bei Beschaftigten mit einer fachlich
ausgerichteten Tatigkeit bei 36,7 %. In allen betrachteten Gruppen ist im Vergleich
zum Zeitraum vor der Corona-Pandemie ein Anstieg erkennbar. Dieser fallt jedoch
bei den hochqualifizierten Beschaftigten (2020: 44,1 %) und Beschaftigten mit einer
hochkomplexen Tatigkeit (2020: 52,8 %) deutlich héher aus als bei Beschaftigten mit
einer Berufsausbildung (2020: 11,9 %) und Besché&ftigten mit einer fachlich ausgerich-
teten Tatigkeit (2020: 11,5 %). Das Geschlecht spielt diesbeziiglich Gbrigens keine Rol-
le: Hochqualifizierte Frauen arbeiten ebenso haufig im Homeoffice wie hochquali-
fizierte Manner.

Ahnlich wie beim Qualifikationsniveau ist der Anteil der Beschaftigten mit Ho-
meoffice unter besserverdienenden Besch&ftigten hoher als in niedrigeren Einkom-
mensgruppen — auch hier hat ein Anstieg Uber alle Einkommensgruppen hinweg
stattgefunden. Demnach geben 81,3 % (2020: 50,3 %) der Beschaftigten mit einem
Monatsbruttoeinkommen von mehr als 4.000 Euro an, im Homeoffice zu arbeiten, bei
Beschaftigten mit 3.000 bis 4.000 Euro Monatsbruttoeinkommen sind es 54,1% (2020:
26,0 %). Demgegentber liegt der Anteil der Beschaftigten mit Homeoffice bei einem
Monatsbruttoeinkommen zwischen 1.500 und 2.000 Euro bei 27,4 % (2020: 9,5 %).

Homeoffice im Dienstleistungssektor.
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Abb. 6
Verbreitung von Homeoffice in ausgewahlten Dienstleistungsbranchen —
vor und wahrend der Corona-Pandemie

2020 2021

|
_ 48,4
s S 03,2

Information und Kommunikation (n=192/148)

I 23,4
78,9

Grundstuicks- und Wohnungswesen (n=42/38)

I 52,1
A 77,6

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen (n=191/192)

I :33
A 74,6

Erziehung und Unterricht (n=447/457)

I 23,2
T 68,3

Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung (n=497/504)

I 35,0
A 66,0

Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftl. und technischen Dienstleistungen (n=335/268)

I 26,2
A" 57,9

Ver- und Entsorgung (n=104/95)

I 8.6
— 53,9

Kunst, Unterhaltung und Erholung (n=40/76)

I 13,4
T 39,0

Sozialwesen (n=185/187)
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Abb. 6
Verbreitung von Homeoffice in ausgewahlten Dienstleistungsbranchen —
vor und wahrend der Corona-Pandemie

2020 2021

|
i 12,7
38,5

Verkehr und Lagerei (n=337/340)

I 24,0
27,5

Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen (n=250/342)

I 10,0
26,3

Handel, Instandsetzung und Reparatur von Kfz (n=872/867)

I 05,
25,2

Erbringung von sonstigen Dienstleistungen (n=170/159)

I 8.6
19,6
Gesundheitswesen (n=530/536)

52
5,7
Heime (n=103/122)

Angaben in Prozent
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 und 2021
fur den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting
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Vor der Corona-Pandemie arbeiteten Flihrungskréfte hdufiger zu Hause als nicht lei-
tende Angestellte (32,1% vs. 17,5 %). Die Corona-Pandemie hat dafiir gesorgt, dass
die Unterschiede etwas geringer geworden sind (2021: 54,5 % vs. 42,4 %).

Ein dhnlicher Effekt ist auch hinsichtlich des Geschlechts erkennbar. War der An-
teil der Frauen im Vergleich zu den Méannern vor der Corona-Pandemie deutlich nied-
riger (15,7 % vs. 27,1 %), hat sich das Verhaltnis inzwischen nahezu angeglichen (2021:
43,7 % vs. 47,2%) — und das, obwohl sich die Unterschiede im Anforderungsniveau
der Tatigkeiten nicht gedndert haben. So sind Frauen nach wie vor haufiger in fach-
lich ausgerichteten Tatigkeiten zu finden als Manner (2020: 53,9 % vs. 43,9 %; 2021:
55,3 % vs. 40,2 %). Entsprechend schwécher sind Frauen bei komplexen Spezialist:in-
nen-Tatigkeiten (2020: 11,4 % vs. 16,5 %; 2021: 12,4 % vs. 19,7 %) und bei hochkomple-
xen Tatigkeiten (2020: 15,2 % vs. 18,7 %; 2021: 14,0 % vs. 19,7 %) vertreten.

Differenziert nach Branche sind die mit Abstand héchsten Anteile von Beschéaf-
tigten mit Homeoffice in der IKT-Branche zu finden (2020: 48,4 %; 2021: 93,2 %)

. An zweiter Stelle befindet sich das Grundstiicks- und Wohnungswe-
sen (2020: 23,4 %; 2021: 78,9 %), gefolgt von Finanz- und Versicherungsdienstleis-
tungen mit 77,6 % (2020: 32,1 %) und Erziehung und Unterricht (2020: 33,3 %; 2021:
74,6 %). Im Bereich Offentliche Verwaltung/Verteidigung/Sozialversicherung arbei-
ten inzwischen 68,3 % der Beschaftigten von zu Hause (2020: 23,2 %). Auch bei der
Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistun-
gen hat sich der Anteil der Beschaftigten mit Homeoffice von 35,9 % (2020) auf
66,0 % (2021) deutlich erhéht.

Eher niedrig sind die Anteile der Beschaftigten mit Homeoffice nach wie vorim
Handel (2020: 10,0 %; 2021: 26,3 %), im Gesundheitswesen (2020: 8,6 %; 2021: 19,6 %)
und in Heimen (2020:5,2%; 2021: 5,7 %).

Nahezu zwei Drittel der Beschaftigten mit Homeoffice (64,9 %) arbeiteten vor der
Corona-Pandemie (Sonderauswertung 2020) weniger als ein Viertel ihrer Arbeitszeit
von zu Hause. Bei weiteren 18,0 % liegt der Anteil der Arbeitszeit im Homeoffice bei
25 bis unter 50 % der Arbeitszeit. 11,0 % der Befragten arbeiten 50 % bis unter 75 %
ihrer Arbeitszeit im Homeoffice und 6,1% arbeiten 75 bis 100 %.

Nahezu zwei Drittel der Befragten zeigen sich zufrieden mit ihrem Arbeitszeit-
anteil im Homeoffice (65,4 %). 19,7 % der Befragten wiirden gerne weniger im Ho-
meoffice arbeiten. 14,9 % der Befragten wiinschen sich mehr Homeoffice. Unter Be-
schaftigten mit 75 bis 100 % Homeoffice liegt der Anteil der Zufriedenen mit 92,7 %
am hochsten.
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Grunde fur Homeoffice

Private Griinde sind ausschlaggebend

Die Hauptgriinde, weshalb Besch&ftigte im Homeoffice arbeiten, sind vor der Coro-
napandemie 2020 iberwiegend privaten Ursprungs (vgl. Abb. 7). So geben 28,8 %
der befragten Beschéaftigten, die (auch) im HO arbeiten, die bessere Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatem an. An zweiter Stelle wird mit 26,7 % die Vermeidung von
Fahrtzeiten genannt. 20,8 % der Befragten meinen, zu Hause besser arbeiten zu kon-
nen. 12,1% geben an, die Arbeit sonst nicht zu schaffen und bei 11,6 % wird Homeof-
fice vom Betrieb oder Vorgesetzten angeordnet.

Abb. 7

Hauptgrund fiir Homeoffice

N

Was ist der Hauptgrund dafiir, dass Sie von zu Hause aus arbeiten?

I © 3,8

Weil ich Arbeit und Privates besser vereinbaren kann.

I © 6,7

Weil ich Fahrtzeiten vermeiden kann.

I 00,8

Weil ich so besser arbeiten kann.

I 12,1

Weil ich die Arbeit sonst nicht schaffe.
I 11,6
Weil es vom Betrieb oder Vorgesetzten angeordnet wird.

n=877, Angaben in Prozent
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 fiir den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting
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Beschaftigte im Homeoffice haben mehr Moéglichkeiten, ihre Arbeit selbst zu gestal-
ten. Besonders deutlich wird dies hinsichtlich des Einflusses auf die Arbeitszeit

. So kénnen Uber drei Viertel der Beschaftigten mit
Homeoffice in (sehr) hohem MaB ihre Arbeitszeit selbst gestalten, bei Beschaftigten
mit festem Arbeitsplatz sind es weniger als die Halfte der Befragten (49,9 %) (Quel-
le hier und im Folgenden Sonderauswertung 2020).

Diese Unterschiede zeigen sich auch hinsichtlich der Spielrdume in der Arbeit.
84,7 % der Beschaftigten mit Homeoffice kdnnen ihre Arbeit in (sehr) hohem MaB
selbstandig planen und einteilen. Bei Beschaftigten mit festem Arbeitsplatz liegt die-
ser Anteil bei knapp zwei Drittel. Auch kdnnen Beschaftigte mit Homeoffice mehr
Einfluss auf ihre Arbeitsmenge nehmen als Beschaftigte mit einem festen Arbeits-
platz (42,3 % vs. 34,2 %).

Obwohl Beschaftigte im Homeoffice nicht im Unternehmen vor Ort sind und kei-
nen persdnlichen Kontakt zu Fiihrungskraften und ihren Kolleginnen und Kollegen
haben, erhalten 88,9 % der Beschaftigten mit Homeoffice vor der Corona-Pande-
mie 2020 in (sehr) hohem MaB alle Informationen, die sie zur Erledigung ihrer Ar-
beitsaufgaben benétigen. Uberdies werden 81,7 % der Beschéftigten in (sehr) hohem
MaB von ihrer jeweiligen Fihrungskraft unterstiitzt, um von zu Hause zu arbeiten.
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Lediglich 37,0 % der befragten Beschaftigten nutzen der Sonderauswertung 2020 zu-
folge im Homeoffice vom Arbeitgeber gestellte Arbeitsmittel. 34,0 % nutzen teilwei-
se und 29,0 % ausschlieBlich private Arbeitsmittel zu Hause. Der Anteil der Beschaf-
tigten, die im Homeoffice ausschlieBlich private Arbeitsmittel nutzen, ist im Bereich
Erziehung und Unterricht mit Abstand am héchsten (73,1%). In der Offentliche Ver-
waltung/Verteidigung/Sozialversicherung arbeiten 38,2 % der Beschaftigten aus-
schlieBlich mit privaten Arbeitsmitteln zu Hause, bei den Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen sind es 23,3 %. Demgegeniber ist der Anteil der Beschéftigten, die
keine privaten Arbeitsmittel im Homeoffice nutzen, im Bereich der freiberuflichen,
technischen und wissenschaftlichen Dienstleistungen mit 58,9 % am hochsten, ge-
folgt von der Branche Informations- und Kommunikationstechnologie mit 57,5 %.

In der Erhebung des DGB-Index Gute Arbeit 2021 wurden zusé&tzliche Fragen
zum Homeoffice gestellt, die 2020 nicht Bestandteil der Erhebung war und im Fol-
genden vorgestellt werden. Die Ergebnisse umfassen demnach einen Zeitraum, der
in die Corona-Pandemie fallt.

44,6 % der Befragten geben 2021 an, ihre Wohnung sei in hohem Ma8 fur die Arbeit
von zu Hause geeignet, weitere 25,4 % meinen, sie sei in sehr hohem MaB geeignet.
Als in geringem Maf3 geeignet empfinden 22,9 % der Befragten ihre Wohnung fir
Homeoffice und 7,1 % halten sie fiir gar nicht geeignet. 55,9 % der Beschaftigten mit
Homeoffice haben in ihrer Wohnung ein Arbeitszimmer, das sie fur ihre berufliche
Tatigkeit nutzen.

Nur wenige der befragten Beschéaftigten geben 2021 an, der Arbeitgeber beteilige
sich an den Kosten flir das Homeoffice: 3,5 % haben in (sehr) hohem MaB, 5,6 % in ge-
ringem MaBe Zuschiisse erhalten. Die groBe Mehrheit von 90,9 % der Beschaftigten
mit Homeoffice bekamen 2021 keinerlei finanzielle Zuschiisse vom Arbeitgeber fur
die Nutzung der Wohnung, beispielsweise fir Strom und Internet.

Homeoffice im Dienstleistungssektor.
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Abb. 8

Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten im Homeoffice
N

Kénnen Sie lhre Arbeit selbstindig

planen und einteilen?

in sehr in hohem in geringem gar
hohem MaB Maf MaB nicht
35,3 99 53

Beschaftigte mit Homeoffice (n=900)

23,5 19,8 14,9
I

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.727)

26,5 17,3 14,1
I

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.319)

N
Haben Sie Einfluss auf die Gestaltung Ihrer Arbeitszeit?

in sehr in hohem in geringem gar
hohem MaB MaB Maf nicht
36,4 14,8 7,8

Beschaftigte mit Homeoffice (n=898)

17,2 25,5 24,6
- J] |

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.734)

21,3 23,6 22,5
DY

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.326)
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Abb. 8

Einfluss- und Gestaltungsmadglichkeiten im Homeoffice
N

Kénnen Sie selbst entscheiden,

wann Sie lhre Uberstunden ausgleichen?

in sehr in hohem in geringem gar
hohem MaB Maf MaB nicht

| | | |
36,8 1,7 13,7
I

Beschaftigte mit Homeoffice (n=805)

28,8 15,2 15,4
I

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.465)

30,1 14,7 14,9
P

Dienstleistungssektor insgesamt (n=3.853)

N
Haben Sie Einfluss auf die Arbeitsmenge, die Sie erledigen miissen?

in sehr in hohem in geringem
hohem MaB  MaB MaB gar nicht

| | | |
9,9 40,8 16,9
] ] |

Beschaftigte mit Homeoffice (n=899)

9,0 29,2 36,5
] ] |

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.725)

9,4 30,2 32,5
] ] |

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.318)

Angaben in Prozent
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 fiir den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting
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13,0 % der befragten Beschaftigten mit Homeoffice geben 2021 an, ihr Betrieb beab-
sichtige, Buroflachen zu verkleinern, weil mehr von zu Hause gearbeitet wird. 69,4 %
meinen, dies sei nicht der Fall und 17,6 % kénnen auf diese Frage keine Antwort ge-
ben. Bestimmte Branchen sind hiervon in starkerem AusmaB betroffen: so geben
z.B. 37,6 % der Beschaftigten aus der Versicherungs- und Finanzdienstleistungen an,
dass sie von einer Verkleinerung der Buroflachen ausgehen. Im Verlagswesen/Rund-
funk sind es sogar 44,4 %. Auch die UnternehmensgréBe wirkt als Verstarker. Bran-
chentibergreifend befiirchten insgesamt 25,7 % der Beschaftigten mit Homeoffice
in GroBbetrieben des Dienstleistungssektors (2.000 Beschaftigte oder mehr) eine
Verkleinerung.
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Die Arbeitsbelastungen bei Beschaftigten mit Homeoffice waren 2020 im Vergleich
mit Beschéftigten, die einen festen Arbeitsplatz in ihrem Unternehmen haben, hé-
her . Besonders deutlich wird der Unterschied
hinsichtlich der Erreichbarkeitsanforderungen bei der Arbeit. So geben 40,8 % der
Beschaftigten mit Homeoffice an, dass sie sehr haufig oder oft auBerhalb ihrer nor-
malen Arbeitszeit flir ihre Arbeit erreichbar sein mussen. Bei Beschaftigten mit ei-
nem festen Arbeitsplatz liegt dieser Anteil nur bei 16,4 %. Auch der Anteil von Be-
schaftigten, die auBerhalb ihrer normalen Arbeitszeit unbezahlte Arbeit fur ihren
Betrieb leisten, ist bei Beschaftigten mit Homeoffice (30,7 %) wesentlich hoher als
bei Beschéftigten mit einem festen Arbeitsplatz (11,3 %). Besch&ftigte mit Homeof-
fice fuhlen sich zudem héaufiger in ihrer Arbeit gehetzt oder stehen unter Zeitdruck
(57,0% vs. 47,6 %).

Die Arbeit im Homeoffice stellt fur viele Beschaftigte wahrend der Corona-Pan-
demie eine Herausforderung dar, wie die Sonderauswertung 2021 zeigt: 8,9 % der Be-
fragten, die wahrend der Corona-Pandemie sehr haufig oder oft zu Hause gearbeitet
haben, geben an, die Belastung habe stark zugenommen. Weitere 23,6 % meinen, sie
habe zugenommen. Fiir 52,2 % hat sich die Belastung durch die Arbeit von zu Hause
nicht verandert. 13,4 % nehmen eine Abnahme der Belastung wahr, 1,9 % eine star-
ke Abnahme. Dabei macht es einen Unterschied, ob es Kinder zu betreuen gibt. So
empfinden 39,8 % derjenigen, fir die es aufgrund der Corona-Pandemie in den ver-
gangenen Monaten schwieriger geworden ist, die Kinderbetreuung mit der Arbeit
zu vereinbaren, die Arbeit von zu Hause als (starke) Belastung. Bei den Beschaftig-
ten ohne Vereinbarkeitsprobleme liegt dieser Anteil mit 20,8 % etwa halb so hoch.

Bereits in der Sonderauswertung 2020 war zu erkennen, dass Beschaftigte mit
Homeoffice haufiger ihre Erholungszeiten reduzieren, indem sie beispielsweise die
gesetzlich vorgeschriebene Ruhezeit verletzen. So geben 22,2 % der Beschaftigten
mit Homeoffice an, dass bei ihnen sehr hdufig oder oft zwischen dem Ende eines
Arbeitstags und dem Start des nachsten Arbeitstags weniger als 11 Stunden liegen.
Dieser Anteil ist bei Beschaftigten mit einem festen Arbeitsplatz deutlich geringer
(11,0 %). Auch liegt der Anteil derjenigen, die ihre Pausen sehr hdufig oder oft verkr-
zen oder ausfallen lassen, bei Beschaftigten mit Homeoffice hdher als bei Beschaf-
tigten mit einem festen Arbeitsplatz (44,1 % vs. 31,1%).

Homeoffice im Dienstleistungssektor.
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Abb. 9

Arbeitsbelastungen bei Beschaftigten mit Homeoffice
N

Wie haufig fiihlen Sie sich bei der Arbeit

gehetzt oder stehen unter Zeitdruck?

sehr

haufig oft selten nie

| | | |

19,4 37,6 111
]

Beschaftigte mit Homeoffice (n=900)

19,6 28,0 19,
I —

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.731)

19,2 30,2 18,9
I —

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.325)

I\I

N
Wie haufig wird von lhnen erwartet, dass Sie auBBerhalb
lhrer normalen Arbeitszeit fiir lhre Arbeit erreichbar sind?

sehr

haufig oft selten nie
| | | |
19,2 21,6 25,3

I
Beschaftigte mit Homeoffice (n=901)

73 91 54,5
I ]

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.730)

10,7 12,7 46,7
I ]

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.326)
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Abb. 9

Arbeitsbelastungen bei Beschaftigten mit Homeoffice
N

Wie haufig erledigen Sie auBerhalb Ihrer normalen
Arbeitszeit unbezahlte Arbeit fiir Ihren Betrieb?

sehr
haufig  oft selten nie

| | | |
10,3 20,4 36,6
I ]

Beschaftigte mit Homeoffice (n=886)

5459 63,5
I ]

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.714)

5894 59,2
. ]

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.297)

Angaben in Prozent
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 fiir den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting
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Abb. 10

keine bis 5 5 bis 10 mehr als 10

1,7

Beschaftigte mit Homeoffice (n=860)
4,2
6,4

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.669)

I

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.176)

Angaben in Prozent
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 fiir den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting

Beschaftigte mit Homeoffice arbeiten Gberdurchschnittlich haufig langer. So geben
17,4 % der 2020 befragten Beschéftigten mit Homeoffice eine tatsdchliche Arbeits-
zeit von Uber 48 Stunden in der Woche an. Bei Beschaftigten mit festem Arbeitsplatz
liegt dieser Anteil mit 5,6 % deutlich niedriger. Im Durchschnitt aller im Dienstleis-
tungssektor befragten Beschéftigten liegt der Anteil bei 9,0 %.

Im Dienstleistungssektor leisten 46,6 % der befragten Beschaftigten regelma-
Big Uberstunden . Bei Beschiftigten mit fes-
tem Arbeitsplatz sind es 42,8 %. Deutlich hoher fallt der Anteil bei Beschaftigten
mit Homeoffice aus: Hier sind es 61,5 %, die mehr Stunden als vereinbart arbeiten.
Unterschiede ergeben sich auch hinsichtlich der Anzahl der pro Woche geleisteten
Uberstunden. Uber 10 Uberstunden in der Woche erbringen unter den Beschiftig-
ten mit Homeoffice 11,7 %, unter denen mit festem Arbeitsplatz 4,2 %. 20,6 % der im
Homeoffice Arbeitenden leisten (iber 5 bis unter 10 Uberstunden (vs. 10,5 % derjeni-
gen mit festem Arbeitsplatz) und 29,2 % bis 5 Uberstunden (vs. 28,2 %).
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Beschéaftigte mit einem hohen Anforderungsniveau der Tatigkeit und Fihrungskraf-
te arbeiten hdufiger im Homeoffice als Beschaftigte mit fachlich ausgerichteten oder
einfachen Tatigkeiten und Beschéaftigte ohne Flihrungsverantwortung. Der groBe-
re Umfang an Uberstunden bei Beschaftigten mit Homeoffice zeigt sich dabei un-
abhéngig von Anforderungsniveau und Flihrungsposition. So weisen Beschaftigte
mit einer komplexen (Uber 5 h Mehrarbeit pro Woche: 30,8 %) oder hochkomple-
xen Tatigkeit (Uber 5 h Mehrarbeit pro Woche: 37,1 %) und mit Homeoffice haufi-
ger Uberlange Arbeitszeiten auf als Beschaftigte mit demselben Anforderungsni-
veau, jedoch ohne Homeoffice (liber 5 h Mehrarbeit pro Woche: 15,4 % bzw. 16,3 %).
Eine dhnliche Tendenz ist bei den Fliihrungskraften erkennbar. 46,8 % der Beschaf-
tigten mit Fihrungsverantwortung und Homeoffice leisten Gber 5 Stunden Mehr-
arbeit in der Woche. Bei Flihrungskréften ohne Homeoffice liegt dieser Anteil mit
14,3 % deutlich niedriger.

Bei 71,0 % der befragten Beschéaftigten des Dienstleistungssektors wurde 2020 die
Arbeitszeit vom Unternehmen erfasst, bei 28,4 % nicht erfasst.* Die Arbeitszeit von
Beschaftigten mit einem festen Arbeitsplatz wird deutlich haufiger (76,3 %) erfasst
als bei Beschaftigten mit Homeoffice (50,9 %). Zudem ergeben sich groBe Unter-
schiede bei der Art der Arbeitszeiterfassung. Beschaftigte mit Homeoffice tragen
ihre Arbeitszeit haufiger selbst ein als Beschaftigte mit einem festen Arbeitsplatz
(77,5% vs. 55,7 %).

Dabei begiinstigt eine fehlende Arbeitszeiterfassung das Auftreten von Stresso-
ren . Dies betrifft sowohl die Anforderung an standige Erreichbarkeit
(mit Arbeitszeiterfassung: 20,3 % vs. ohne Arbeitszeiterfassung: 30,9 %) als auch un-
bezahlte Arbeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeit (mit Arbeitszeiterfassung: 10,9 %
vs. ohne Arbeitszeiterfassung: 26,0 %). Erholungspausen werden eher verkirzt (mit
Arbeitszeiterfassung: 28,5 % vs. ohne Arbeitszeiterfassung: 43,8 %), die Ruhezeit wird
eher verletzt (mit Arbeitszeiterfassung: 11,8 % vs. ohne Arbeitszeiterfassung: 18,9 %).

4 Bei 0,6 % der Befragten liegt keine Antwort vor.
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Abb. 11
Arbeitszeiterfassung und Belastung
N

Wie haufig kommt es vor, dass bei lhnen zwischen dem Ende eines Arbeitstags
und dem Start des nachsten Arbeitstags weniger als 11 Stunden liegen?

sehr
haufig oft selten nie

| | |
8.2 10,7 44,0
I . ]

Beschaftigte ohne Arbeitszeiterfassung (n=1.228)

49 6,9 55,4
s I

Beschaftigte mit Arbeitszeiterfassung (n=3.068)

N
Wie haufig kommt es vor, dass Sie Erholungspausen
verkiirzen oder ganz ausfallen lassen?

sehr
haufig oft selten nie

| | | |
17,8 26,0 19,6
I

Beschaftigte ohne Arbeitszeiterfassung (n=1.220)

]
12,8 15,7 32,2
I ]

Beschaftigte mit Arbeitszeiterfassung (n=3.054)
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Abb. 11
Arbeitszeiterfassung und Belastung
N

Wie haufig wird von lhnen erwartet, dass Sie auBBerhalb lhrer
normalen Arbeitszeit fiir lhre Arbeit erreichbar sind?

sehr
haufig oft selten nie

| | | |
15,1 15,8 38,9
I ]

Beschaftigte ohne Arbeitszeiterfassung (n=1.227)

89 11,4 50,2
I ]

Beschaftigte mit Arbeitszeiterfassung (n=3.072)

N
Wie haufig erledigen Sie auBerhalb lhrer normalen
Arbeitszeit unbezahlte Arbeit fiir Ihren Betrieb?

sehr
haufig oft selten nie

| | | |
120 14,0 45,8
I ]

Beschaftigte ohne Arbeitszeiterfassung (n=1.200)

34 /.5 64,3
B I

Beschaftigte mit Arbeitszeiterfassung (n=3.071)

Angaben in Prozent
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 fiir den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting
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Bei knapp drei Vierteln der Beschaftigten (74,7 %) wird die Arbeitszeit im Homeoffi-
ce vollsténdig angerechnet, bei weiteren 11,3 % teilweise und bei 14,0 % der Befrag-
ten wird sie nicht angerechnet.

Ob die Arbeitszeit angerechnet wird, oder nicht, hangt von unterschiedlichen
Faktoren ab. So spielen die Hauptgriinde, aus denen die Beschaftigten im Homeof-
fice arbeiten, eine wesentliche Rolle: bei Beschaftigten, die betriebs-/arbeitsbedingt
im Homeoffice arbeiten, wird die Arbeitszeit oft nicht vollstdndig angerechnet — im
Unterschied zu Beschaftigten, die aus privaten Griinden zu Hause arbeiten. So wird
bei 31,4 % der Beschaftigten, bei denen Homeoffice vom Betrieb angeordnet wurde,
die Arbeitszeit nicht vollstdndig angerechnet. Bei Beschaftigten, die angeben, die
Arbeit sonst nicht zu schaffen, sind es 49,1%. Besonders in Branchen und Tatigkeits-
bereichen, in denen Homeoffice kaum verbreitet ist, gehen die Beschaftigten ofter
leer aus, beispielsweise im Gesundheits- und Sozialwesen (23,3 %) oder im Handel
(19,5 %). Dasselbe gilt fiir Beschaftigte mit Hilfs- und angelernten Tatigkeiten (28,1 %)
oder fachlich ausgerichteten Tatigkeiten (20,1%). Entsprechend sind von unbezahl-
ter Arbeit im Homeoffice vor allem Beschéftigte betroffen, die eine Lehre oder eine
Berufsfachschule absolviert haben (23,9 %).

Insgesamt zeigt die Sonderauswertung, dass Beschaftigte mit Homeoffice eher
unbezahlte Mehrarbeit leisten als Besch&ftigte mit einem festen Arbeitsplatz. Dem-
nach geben 30,7 % der Beschaftigten mit Homeoffice an, auBerhalb ihrer normalen
Arbeitszeit sehr haufig oder oft unbezahlte Arbeit fir ihren Betrieb zu erbringen,
bei Beschaftigten mit einem festen Arbeitsplatz sind es mit 10,4 % deutlich weniger.

Der Anteil der Beschaftigten mit zeitlichen Vereinbarkeitsproblemen ist bei Besch&f-
tigten mit Homeoffice héher als bei Beschaftigten mit einem festen Arbeitsplatz
(35,7 % vs. 25,6 %). Wird nach erschépfungsbedingten Vereinbarkeitsproblemen ge-
fragt, liegt der Anteil der Besch&ftigten mit Homeoffice geringfligig unter dem der
Beschaftigten mit einem festen Arbeitsplatz (35,8 % vs. 37,7 %). Die Sonderauswer-
tung 2021 macht deutlich, dass die Corona-Pandemie die zeitlichen Vereinbarkeits-
probleme deutlich hat anwachsen lassen, wobei die Unterschiede zwischen Beschaf-
tigten mit (72,9 %) und ohne Homeoffice (57,7 %) bestehen bleiben. Hier sind die
pandemiebedingten zusatzlichen Belastungen etwa durch Homeschooling sicher-
lich ein Treiber.
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Waéhrend im Dienstleistungssektor insgesamt Manner und Frauen nahezu gleicher-
maBen von Vereinbarkeitsproblemen betroffen sind, zeigen sich bei den Beschaf-
tigten mit Homeoffice geschlechterspezifische Unterschiede. So liegt der Anteil der
Frauen mit Homeoffice und zeitlich bedingten Vereinbarkeitsproblemen etwas ho-
her (39,5 %) als der der Manner (33,1%). Noch deutlicher treten die Unterschiede bei
den erschépfungsbedingten Vereinbarkeitsproblemen hervor. So geben 42,1% der
Frauen mit Homeoffice an, sehr haufig oder oft zu erschépft zu sein, um sich noch
um private oder familidare Angelegenheiten kimmern zu kénnen, bei den Manner
ist dieser Anteil mit 31,2 % deutlich niedriger. Der Grund dafur liegt darin, dass Frau-
en nach wie vor die Hauptlast der Sorgearbeit tragen. Auch wenn sich der Anteil der
Manner, die Sorgearbeit leisten, in den vergangenen Jahren merklich erhéht hat, gilt
dies nicht gleichermaBen fur den Umfang der geleisteten Sorgearbeit wie eine Son-
derauswertung des DGB-Index Gute Arbeit fir den Dienstleistungssektor zeigt (vgl.
hier und im Folgenden ver.di 2019 a). Demnach investieren Frauen im Durchschnitt
45,5 Stunden wochentlich fur die Pflege und Betreuung von Kindern, bei Mannern
sind es 27,3 Stunden.

In der Corona-Pandemie werden Vereinbarkeitsprobleme von Mannern fast so haufig
wie von Frauen wahrgenommen: 70,2 % der Méanner und 75,0 % der Frauen geben an,
dass es aufgrund der Corona-Pandemie in den vergangenen Monaten fir sie schwie-
riger geworden sei, die Kinderbetreuung mit ihrer Arbeit zu vereinbaren. Eine Studie
des WSI (Lott/Zucco 2021) zeigt allerdings, dass Frauen deutlich 6fter als Manner ihre
Arbeitszeiten reduzierten, um die zusatzlichen Aufgaben wie Homeschooling zu be-
waltigen (24 % vs. 16 %). Die Aufteilung der familidren Sorgearbeit zwischen den Ge-
schlechtern wurde — obwohl der darauf anfallende Zeitanteil deutlich zugenommen
hat — in 75 % der Familien nicht angetastet, in 7% wurde sie sogar »(re-)traditionali-
siert«, indem Frauen den tiberwiegenden Anteil der Sorgearbeit Gbernahmen. In 12%
der Familien fUhrte die Pandemie zu einer ausgeglicheneren Verteilung.

Homeoffice im Dienstleistungssektor.
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Abb. 12
N
Wie haufig kommt es vor, dass Sie auch in lhrer arbeitsfreien

Zeit nicht richtig abschalten kénnen?

nie selten oft sehr haufig

|
20,1

Beschaftigte mit Homeoffice (n=899)

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.732)

— —
Ud Ud
(@)} (@)}

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.323)

Angaben in Prozent
ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 fiur den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting

Die Arbeitsbelastungen und reduzierten Erholungsphasen reichen bei Beschaftigten
mit Homeoffice haufiger bis in die arbeitsfreie Zeit hinein .So kénnen
49,0 % der Beschéaftigten mit Homeoffice sehr hdufig oder oft auch in ihrer arbeits-
freien Zeit nicht richtig abschalten. Bei Beschaftigten mit einem festen Arbeitsplatz
liegt dieser Anteil mit 35,9 % deutlich darunter. Auch hier zeigt sich der Einfluss der
Arbeitszeiterfassung. Der Anteil der Beschaftigten, die sehr haufig oder oft nach der
Arbeit nicht abschalten kénnen, ist unter Beschéaftigten, deren Arbeitszeit erfasst
wird, geringer als bei Beschaftigten ohne Arbeitszeiterfassung (35,9 % vs. 43,5 %).
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Die Arbeitsbelastungen, denen Beschaftigte mit Homeoffice ausgesetzt sind, schei-
nen sich bisher nicht negativ auf ihren Gesundheitszustand auszuwirken. Uber zwei
Drittel der Beschaftigten mit Homeoffice (67,6 %) beschreiben ihren Gesundheits-
zustand als sehr gut oder gut — etwas mehr als unter den Beschaftigten mit einem
festen Arbeitsplatz (61,2 %).

Entsprechend positiv fallt die Einschatzung der zukiinftigen Arbeitsfahigkeit bei
Beschéaftigten mit Homeoffice aus: 63,9 % meinen, dass sie unter den derzeitigen An-
forderungen ihre jetzige Tatigkeit ohne Einschrankung bis zum gesetzlichen Ren-
tenalter austiiben kénnen. 29,2 % geben an, dies sei voraussichtlich nicht der Fall und
6,9 % konnen hierzu keine Einschdtzung abgeben. Bei Beschaftigten mit einem fes-
ten Arbeitsplatz liegt der Anteil der Befragten, die meinen, bis zum Rentenalter ohne
Einschrankung arbeitsfahig zu sein, mit 57,2 % etwas niedriger. 35,6 % gehen davon
aus, unter den derzeitigen Anforderungen nicht ohne Einschrankung bis zur Rente
arbeiten zu kénnen und 7,2 % kdnnen hierzu keine Aussage treffen.

2021 haben sich die Prognosen der Homeoffice-Beschaftigten kaum verdndert. Die-
jenigen, die nichtim Homeoffice arbeiten, gaben allerdings deutlich pessimistische-
re Einschatzungen Uber ihre kiinftige Arbeitsfahigkeit ab . Uber die
Ursachen kann aufgrund der Datenlage nur spekuliert werden — weder korperlich
schwere Arbeit noch Arbeitshetze sind hierfur Ausloser.

Homeoffice im Dienstleistungssektor.
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Abb. 13
Arbeitsfahigkeit bis zur Rente
N

Denken Sie, dass Sie unter den derzeitigen Anforderungen lhre jetzige Tatigkeit
ohne Einschrankung bis zum gesetzlichen Rentenalter ausiiben kénnen?

Ergebnisse 2020

ja, nein, weil3
wahrscheinlich wahrscheinlich nicht nicht

| | |
63,9 29,2 6,9
T

Beschaftigte mit Homeoffice (n=900)

57,2 35,6 7,2
I D .

Beschaftigte mit festem Arbeitsplatz (n=2.722)

47,3 41,1 11,6
A N .

Beschaftigte ohne festen Arbeitsplatz, die mobil arbeiten, aber nicht im Homeoffice (n=639)

57,3 34,9 7,8
... 1

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.318)

Ergebnisse 2021

ja, nein, weiB
wahrscheinlich wahrscheinlich nicht nicht

| | |
64,1 28,2 7,7
I D

Beschaftigte mit Homeoffice (n=2.003)

40,5 48,3 1,2
I [ .

Beschaftigte ohne Homeoffice (n=2.418)

51,2 39,2 9,6
I S .

Dienstleistungssektor insgesamt (n=4.442)

Angaben in Prozent, ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 und 2021
fur den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting
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Mobile Arbeit war im Dienstleistungssektor bereits vor der Corona-Pandemie stark
verbreitet: Mehr als ein Drittel der befragten Beschaftigten arbeitete der Sonder-
auswertung des DGB-Index 2020 zufolge (auch) mobil. Die hdufigste Form mobiler
Arbeit ist das Homeoffice. Ein Flinftel der im Dienstleistungssektor Beschaftigten
arbeiten zumindest gelegentlich von zu Hause. Bei nahezu zwei Drittel dieser Be-
schaftigten macht der Homeoffice-Anteil weniger als 25 % ihrer durchschnittlichen
wochentlichen Arbeitszeit aus. Gefragt nach den Griinden fiir Homeoffice, Giberwie-
gen private Griinde wie etwa die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
oder die Vermeidung von Fahrtzeiten. Der Wunsch nach Homeoffice ist auch unter
Beschaftigten mit einem festen Arbeitsplatz weit verbreitet. Von ihnen wiirden ger-
ne Uber ein Drittel der Befragten zumindest gelegentlich zu Hause arbeiten. Vor al-
lem betriebliche Griinde wie die Beschaffenheit der Arbeit oder betriebliche Rege-
lungen stehen dem Wunsch nach Homeoffice entgegen. Die Corona-Pandemie stellt
sich als wahrer Homeoffice-Booster heraus: laut der Befragung 2021 hat sich der An-
teil der Beschéaftigten, die (auch) zu Hause arbeiten, auf 45,3 % mehr als verdoppelt.

Die Befunde zur Arbeitsqualitdt im Homeoffice sind ambivalent. Einerseits ver-
fligen Beschaftigte mit Homeoffice tiber groBere Handlungs- und Gestaltungsspiel-
rdume als Beschaftigte mit einem festen Arbeitsplatz. Sie kénnen ihre Arbeitszeit
eher selbst gestalten und ihre Arbeit meist selbst planen und einteilen. Dies kann
sich positiv auf das Befinden und die psychische Gesundheit der Beschéftigten aus-
wirken. Kontrolle wird in der arbeitswissenschaftlichen Literatur sowohl als Bedurf-
nis als auch als Ressource aufgefasst, die den Umgang mit Stress erleichtert (Semmer
1990). Zudem kénnen die Partizipation bzw. Autonomie im Arbeitshandeln die in-
trinsische Arbeitsmotivation der Beschaftigten starken (Haas 2012).

Andererseits sind Beschéftigte mit Homeoffice einer erheblichen Mehrbelastung
ausgesetzt. Die Belastung geht hauptsachlich von starkerer Entgrenzung aus. Das be-
inhaltet erh6hte Anforderungen an die Erreichbarkeit der Beschéftigten auBerhalb
ihrer normalen Arbeitszeit. Beschaftigte mit Homeoffice erbringen haufiger unbe-
zahlte Arbeit fir ihren Betrieb und stehen eher unter Zeitdruck. Zudem verkirzen
Beschaftigte mit Homeoffice eher die Regenerationszeiten, indem die gesetzlich vor-
geschriebene Ruhezeit von 11 Stunden unterschritten wird und Erholungspausen
verkilirzt werden oder ganz entfallen. Die Ergebnisse der Sonderauswertung weisen
zudem darauf hin, dass Homeoffice haufig mit langen Arbeitszeiten verbunden ist.
So arbeiten Beschaftigte mit Homeoffice tiberdurchschnittlich hdufig langer, 17,4 %
von ihnen Uber 48 Stunden in der Woche. Lediglich 38,5 % der Beschaftigten mit Ho-
meoffice machen keine Uberstunden. Hinzu kommen zeitliche und erschépfungsbe-
dingte Vereinbarkeitsprobleme, von denen Frauen mit Homeoffice haufiger betrof-
fen sind als Manner, die (auch) zu Hause arbeiten.
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Homeoffice wirkt in Summe nicht negativ: Beschéftigte mit Homeoffice haben eine
leicht positivere Einschatzung ihrer Arbeitsfahigkeit bis zum Rentenalter und beur-
teilen ihren gesundheitlichen Zustand etwas besser als Beschaftigte mit festem Ar-
beitsplatz — ohne dass es hier allerdings gréBere Unterschiede gabe. Dies kann als
Hinweis aufgefasst werden, dass die Kompensation der Belastungen durch die mit
dem Homeoffice verbundenen Ressourcen noch genauer zu betrachten ist.

Die Daten der Reprasentativbefragung 2021 flr den Dienstleistungssektor zei-
gen deutlich, dass kollektive Vereinbarungen ein wirksames Mittel sind, um den beim
Homeoffice auftretenden Gefahren wie z.B. standigen Erreichbarkeitserwartungen
entgegenwirken (42,7 % bei Beschéftigten ohne Betriebsvereinbarungen vs. 26,3 %
bei Beschaftigten mit Betriebsvereinbarungen). Hier ist ein Ansatzpunkt, um die Po-
tenziale durch die Gestaltung der Arbeitsbedingungen im Homeoffice besser zu er-
schlieBen und die Belastungen zu reduzieren.
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Abb. 14
Zusammenhéange zwischen Betriebsvereinbarungen
und Arbeitszeiten im Homeoffice

Ja > Betriebs-/ Nein - keine Betriebs-/

Dienstvereinbarung Dienstvereinbarung

* 77,0
61,8

Einfluss Arbeitszeitgestaltung (in hohem/sehr hohem MaB)

I 13,6
29,9

Wochenendarbeit (sehr haufig/oft)

I 6,3
42,7

Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeit (sehr haufig/oft)

I 2,2
30,7

Unbezahlte Arbeit (sehr haufig/oft)

ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2021 fuir den Dienstleistungssektor, INPUT Consulting
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Frank Steinwender arbeitet als Berater in der Technologieberatungs-

stelle (TBS) Nordrhein-Westfalen. Sein Schwerpunkt ist die Begleitung der
Interessenvertretungen in NRW bei der digitalen Transformation. Hierzu
zahlt insbesondere die Gestaltung der Arbeit in mobilen Arbeitsumgebungen
sowie die Digitalisierung der Arbeit.

Frank, du bist als Datenschutzexperte bei der TBS NRW

seit Langem in den unterschiedlichsten Branchen und Unter-

nehmen unterwegs. Wo sind aus Sicht des Datenschutzes

die kritischen Punkte, die bei der Gestaltung des Homeoffice

und in den Debatten um das »Neue Normal« bedacht

werden miissen?

N

Zu unterscheiden ist zwischen dem Thema Beschéftigtendatenschutz und dem The-
ma Schutz der weiteren personenbezogenen Daten im Unternehmen. Beides spielt
in den Debatten ums »Neue Normal« eine Rolle. Das erste bezieht sich auf die Da-
ten der Kolleginnen und Kollegen im Homeoffice. Dort fallen eine Menge personen-
bezogener Daten von Beschaftigten an und auch die neuen Software-Systeme stel-
len uns vor Herausforderungen. Die zweite Ebene ist der Datenschutz bezogen auf
die Daten von Kunden, Birgerinnen und Birgern, Geschaftskunden etc., die von
den Kolleginnen und Kollegen verarbeitet werden. Fir den Schutz beider Datenar-
ten ist der Arbeitgeber verantwortlich. Das ist unterschiedlich kompliziert, je nach-
dem um welche Daten es sich handelt. Es gibt ja zusatzlich eine Reihe von besonde-
ren Daten wie beispielsweise Krankendaten, die extra gut geschiitzt werden mussen.
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Du bleibst erstmal bei den Daten, die von den

Beschaftigten verarbeitet werden ...

N

Genau. Die missen auch im Homeoffice so verarbeitet werden, dass sie dort ge-
schitzt sind. Ein groBer Unterschied zum Arbeitsplatz im Unternehmen ist die Ar-
beitsumgebung. Die ist im Betrieb vom Arbeitgeber gestellt, so dass er es in seiner
Hand hat, den Arbeitsplatz so zu gestalten, dass er datenschutzkonform ist. Das um-
fasst beispielsweise Zutritts-, Zugriffs- und Zugangskontrolle.

Bei der Zutrittskontrolle geht es um das Betreten des Raums, in dem die Daten
verarbeitet werden. Das ist im betrieblichen Biroumfeld mehr oder weniger gut ge-
regelt. Und das muss auch zuhause gewahrleistet werden — oft unter schwierigeren
Bedingungen, weil die wenigsten einen eigenen Arbeitsraum haben. Bei der Zugriffs-
kontrolle geht es um den Zugriff auf den Computer, das ist schon einfacher vom Ar-
beitgeber zu organisieren. Und das dritte ist der Zugang zu den Daten selbst. Das ist
Uber Zugangsberechtigungen zu regeln.

Der Arbeitgeber tragt die Verantwortung dafir, organisatorisch fir den Schutz
der Daten zu sorgen. Dazu gehéren die Kontrolle, ob der Homeoffice-Arbeitsplatz
datenschutzkonform ist, und konkrete Anweisungen, wie mit den Daten umgegan-
gen werden soll, auch zum Schutz der Beschéftigten. Was darf ausgedruckt werden
und was nicht? Wenn ausgedruckt wird, muss klar sein, wann der Ausdruck auf wel-
che Art vernichtet werden muss. Ein Aspekt, der alle gleichermaBen betrifft, ist die
Frage, welche Daten an wen weitergegeben werden diirfen. Das muss klar geregelt
sein, eine allgemeine Verpflichtung auf den Datenschutz reicht nicht aus. Den Weg
gehen aber viele Betriebe und schieben damit alleine den Beschaftigten die Verant-
wortung zu.

Wer hat da welche Verantwortung?

N

Es gibt eine Empfehlung zur Verpflichtung der Beschéftigten zu den Grundsétzen
des Datenschutzes von der DSK, der Deutschen Datenschutzkonferenz, der Vereini-
gung der Datenschutzbehorden. Diese Vorlage wird gerne ge-

nutzt — Beschaftigte sollen unterschreiben, dass sie die Grundsat-

ze nach Art. 5 Abs. 1 DSGVO einhalten. Das Problem ist natdrlich,

dass sie bestimmte Dinge gar nicht bestimmen kénnen, zum Bei-

spiel wie die Daten verschlisselt werden und wann sie geléscht

werden. Das liegt beim Arbeitgeber, und deshalb endet der Artikel

der Verordnung mit dem Satz, dass die verantwortliche Stelle dafiir zustandig ist,
dass die Grundséatze eingehalten werden. Oft wird aber dieser letzte Satz seitens der
Arbeitgeber in der Verpflichtungserkldrung gestrichen und die Beschaftigten unter-
schreiben, dass sie Grundséatze einhalten, fur die sie nicht alleine verantwortlich sind
und fur deren Umsetzung ihnen die Berechtigung fehlt. Dazu kommt, dass viele gar
nicht wissen, was die Grundséatze sind oder bedeuten — ganz unabhangig von der
Frage Homeoffice ja oder nein.
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Wie kann man das konkret fiir das Arbeiten

im Homeoffice besser absichern?

N

Da gehts einerseits um pragmatische Sachen, zu denen die Beschaftigten unterwie-
sen werden sollten. Entweder ein abschlieBbarer Schrank ist verpflichtend oder die
Anweisung, die Dokumente nicht sichtbar auf dem Schreibtisch liegen zu lassen. Kei-
ner darf Zugang zum Computer haben, am besten wird der, wenn nicht in Gebrauch,
auch weggeschlossen. Kein weiterer Account auf den Firmenrechnern fiir Familien-
mitglieder, auch nicht fir die »junge Generation« zwecks IT-Support. Das Passwort
darf nicht weitergeben werden, das ist ein Grundsatz. Auch private Rechner (Bring
your own device, BYOD) sollten nicht fiir die dienstliche Nutzung verwendet wer-
den. Ein papierloser mobiler Arbeitsplatz erleichtert vieles.

Andererseits geht es um allgemeine Grundsatze, zu denen es ebenfalls eine Un-
terweisung geben muss, insbesondere zu den konkreten Datenverarbeitungen des
Unternehmens. Beim Arbeiten im Homeoffice haben wir es mit anderen Dimensi-
onen des Datenschutzes zu tun, weil die Arbeitsumgebung eine andere ist. In der
Unterweisung muss differenziert werden zwischen den Datenkategorien, die ver-
arbeitet werden, und den jeweiligen SchutzmaBnahmen, die zu ergreifen sind. Bei
den Datenkategorien haben wir besondere Daten wie Gesundheit etc. und »norma-
le« Daten, die im Sinne des Datenschutzes auch unterschiedliche Risiken beinhalten.
Die Spannweite reicht von Kontodaten iber Kundenauftragsdaten zu Kontaktdaten,
und fur jede Datenkategorie muss geklart werden, zu welchem Zweck die Daten ver-
wendet werden dirfen und welche regelméBigen organisatorischen MaBnahmen es
zum Schutz der Daten gibt. Also, wann die Daten jeweils zu |6schen sind, an wen sie
weitergegeben werden durfen, ob sie auf die Webseite gestellt werden diirfen etc.

Kann man solche Schulungen zu Datenschutz-

grundsatzen kollektivvertraglich regein?

N

Die Schulung muss durch die Datenschutzbeauftragten erfolgen, dazu sind sie recht-
lich verpflichtet. Wie sie das machen und was sie schulen, bleibt ihnen Gberlassen. Die
Datenschutzbeauftragten sind weisungsfrei. Man kénnte aber im Rahmen einer Ver-
einbarung zu Homeoffice vereinbaren, dass die Beschéftigten in bestimmten Fragen
geschult bzw. unterwiesen werden missen, damit sie nicht in Fallen laufen. Am bes-
ten mit der Konkretisierung, dass es hier sowohl um einen Anspruch auf tatigkeits-
spezifische Unterweisungen fur die jeweiligen Bereiche geht als auch um die spezi-
fischen Anforderungen im Homeoffice.
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Wer tragt die Verantwortung,

wenn trotzdem etwas schiefgeht?

N

Gegen Haftung kann man sich nicht schiitzen. Wenn vorsatzlich oder hochfahrlassig
gehandelt wird, liegt das im Bereich des Individualrechts. Aber es geht ja eigentlich
darum, dass dies gar nicht passiert. Und dafir miissen Beschaftigte wissen, was sie
dirfen und was nicht, und genau dafiir brauchen sie angemessene Unterweisungen.
Sonst passiert moéglicherweise genau das: ein Datenleck entsteht, es werden BuBgel-
der verhdngt, und der Arbeitgeber schiebt die Verantwortung auf die Beschaftigten,
die vielleicht sogar unterschrieben haben, dass sie sich an die Grundséatze halten, das
aber gar nicht in allen Fragen tun kénnen, weil ihnen die Kompetenzen fehlen und
weil sie gar nicht richtig geschult wurden.

Es gibt noch das zweite groBBe Thema, das du angesprochen

hast, ndmlich die Beschaftigtendaten und die Frage, wie damit

umgegangen wird. Es geht darum, dass die Beschaftigten

keiner digital vermittelten Verhaltens- und Leistungskontrolle

ausgesetzt sind. Was beinhaltet in diesem Kontext ein

angemessener Umgang?

N

Beschaftigtendatenschutz ist ein groBes gewerkschaftspolitisches Thema. Und es
hat viel mit Fihrung zu tun. Also, wie verteile ich Aufgaben — liegen die in einem
groB3en Topf und jeder greift sich, was er oder sie gerne hatte? Oder verteilt die Flh-
rungskraft? Und steuern sich die Beschaftigten weitgehend selbst oder steuert die
Fihrungskraft? Wie erfolgen Rickmeldungen — bei erfolgreicher Erledigung der
Aufgabe oder erwartet die Fihrungskraft jeden Tag einen Report oder einen Zwi-
schenstand?

Ein weiteres Metathema in diesem Zusammenhang sind die Kontroll- und Uber-
wachungsmaéglichkeiten, die insbesondere bei neueren IT-Systemen immer umfas-
sender werden. Bei Microsoft 365 (Teams, Sharepoint) beispielsweise kénnen meh-
rere Leute auf ein Dokument live zugreifen und alles sehen: Wer hat was zuletzt
gemacht? Man kann live am gleichen Dokument arbeiten — aber eben auch als Fuh-
rungskraft gucken, wer gerade was macht. Es ist also gleichermaBen ein gutes Werk-
zeug fir Kollaboration wie fiir Uberwachung. Die Frage ist, wer am anderen Ende
des Bildschirms sitzt. Ob der Arbeitgeber da kontrollierend reinschaut, hat etwas mit
Firmenkultur zu tun, mit Datenschutz, mit Leistungs- und Verhaltenskontrolle. Das
ist ganz schwer zu regeln, weil es um den Stand der Technik im Kontext der Zusam-
menarbeit und der Kollaborationskulturen geht.

Chancen und Risiken:
Einschdtzungen aus fachlichen Perspektiven



Bei der Einfiihrung neuer Softwaresysteme

greift doch die IT-Mitbestimmung ...

N

Ja. Hier sind wir voll in der Mitbestimmung und haben auch die Einhaltung des Daten-
schutzes zu Gberwachen. Da muss man vieles regeln und st6Bt regelmaBig auf mas-
siven Widerstand der Arbeitgeber. Das hat verschiedene Griinde: Bei Microsoft 365
ist alles transparent — und Transparenz ist meist positiv besetzt, hei3t aber fur viele
auch Uberwachung. Man bekommt immer mit, was die Teammitglieder gerade so ma-
chen und mit wem sie Kontakt haben. Microsoft 365 war sicher die Rettung fiir Coro-
na, weil es richtig gute Zusammenarbeit ermdglicht hat. Ohne diese Moglichkeiten
hatten wir ganz andere Probleme gehabt, und es ist auch eine gute Losung fir Ho-
meoffice. Die Uberwachungsproblematik ist Gbrigens nicht auf Fiihrungskréfte be-
schrankt, auch untereinander kdnnen sich Beschéaftigte Giberwachen und Druck aus-
Uben. Das ist dann das Thema indirekte Steuerung.

Dazu kommt die direkte Uberwachung. Telekommunikationsanbieter z. B. for-
dern von ihren Callcenter-Agents, dass sie Kameras am Rechner haben. Und hin und
wieder prift die Kamera, ob die Kolleginnen und Kollegen, die unter Vertrag stehen,
auch wirklich selbst vor dem Computer sitzen und nicht irgendwelche anderen Leu-
te. Das ist VideoUberwachung am Arbeitsplatz. Die ist per Gesetz nicht erlaubt. Aber
die Telekommunikationsanbieter machen das sehr perfide, weil sie das freien Call-
centern, mit denen sie zusammenarbeiten, als Auftragsbedingung vorschreiben. Die
bekommen einen Auftrag nur dann, wenn sie den Vorgaben folgen. Und das macht
es fiir Betriebsrate fast unmoglich, mit dem Arbeitgeber darlber zu verhandeln. Ob-
wohl diese Uberwachungsform nicht gesetzeskonform ist.

Es gibt auch Softwaresysteme, die Telefonie — z.B. mit Kund:innen oder Bir-
ger:iinnen — genau erfassen: Ob man gerade im Call ist oder in der Vor- oder Nach-
bereitung, ob es E-Mails oder Faxe zum Vorgang gibt. Und es wird gemessen: wie lan-
ge warst du mit einem Vorgang beschéaftigt, welche Umsé&tze wurden generiert, was
ist die Durchschnittsdauer von Gesprachen, welche Pausenzeiten und welche »unpro-
duktiven« Zeiten gibt es?

Wie das am Ende geregelt wird, hdngt von mehreren Seiten ab, vor allem von
den Interessenvertretungen und dem Arbeitgeber. Und natiirlich von der Unterneh-
menskultur. Wenn es einen starken Betriebsrat gibt, der eine Einigungsstelle kennt
und auch schon mal eine einstweilige Verfiigung genutzt hat, kann man viel reien.
Oft werden am Ende einzelne Funktionen nicht mehr zugelassen, eine Statusanzei-
ge beispielsweise.

Handbuch Homeoffice



Es wird also genau geregelt, was mit dem System erfasst

und verwertet werden darf und was nicht, um Leistungs- und
Verhaltenskontrolle auszuschlieBen?

N

Absolut. Es gibt zwei Arten, wie man das regeln kann: Die eine Méglichkeit ist, zu re-
geln welche Felder und Variablen verwendet werden dirfen und wer darauf fir wel-
chen Zweck etc. zugreifen darf. Das ist die klassische Variante. Bei Callcentern muss
man die manchmal noch anwenden.

Die andere Moglichkeit ist die nmoderne« Variante, die ich bevorzuge, wenn alle
Beteiligten da mitspielen. Bei dieser Variante werden Grundsatze geregelt, also gan-
ze Kategorien von Daten, die gelten dann generell, fir das Softwaresystem und de-
ren Erweiterungen. Zum Beispiel gibt es immer die Kategorie »Systemprotokolle«
bzw. Logfiles. Und in den Systemprotokollen stehen meistens auch personenbezo-
gene Daten, Uber die Verhaltens- und Leistungskontrolle ausgelibt werden kann, z.B.
wer wann was geandert hat; wer wo im Internet war usw. Oft schaffen wir es, uns auf
IT-Rahmenvereinbarungen zu einigen — beispielsweise, dass alles, was in Systempro-
tokollen an personenbezogenen Daten anfallt, ausschlieBlich der Administration des
Systembetriebs dient, nur von den Administrator:innen gesehen werden darf und
nach zwei Wochen gel6scht wird. Damit haben wir dann schon einen ersten Grund-
satz. Eine weitere Kategorie ist die Namenszuordnung zu Dokumenten oder Auftré-
gen. Diese Namensdaten dienen dem Zweck, zusammenzuarbeiten, miteinander zu
kommunizieren, nachzuvollziehen, was passiert ist. Verhaltens- und Leistungskon-
trolle wird ausgeschlossen, dazu diirfen die Daten nicht verwendet werden. Auch das
wird als Grundsatz festgeschrieben. Und dann gucken wir weiter, welche Datenka-
tegorien es in den Systemen gibt, und zu denen schreiben wir zwei wichtige Grund-
satze. Also wer darf die Daten zu welchem Zweck sehen? Diese Grundsatze werden
bei Bedarf z.B. um Loschfristen erweitert.

Das klingt gut, aber wie geht man mit dem Bruch um, dass

oftmals technisch mehr moglich als qua Regelung erlaubt ist?

Man kann zwar durch gute Regelungen verhindern, dass

bestimmte Daten offiziell genutzt werden, nicht aber, dass

Arbeitgeber sie — informell und damit eben auch illegal! —

anschauen und sich daraus Informationen ziehen?

N

Bei den Grundsatzen geben die Betriebsrate ganz viel ab. Das bedeutet, dass die Da-
tenfelder mit Bezug zu konkreten Besch&ftigten nicht mehr einzeln festgeschrieben
und geregelt werden, sondern nur noch definierten Datenkategorien grundsétzliche
Nutzungszwecke zugeordnet sind. Dies lasst dem Arbeitgeber einige Freirdume fur
Anpassungen der IT-Systeme. Heutige Cloudlésungen wie Microsoft 365 erfordern
dies, da die Anbieter in kurzen Abstanden viele Anderungen in ein System einspie-
len. Dies ist ein Vertrauensvorschuss an den Arbeitgeber. Daflr brauchen die Interes-
senvertretungen aber weitergehende Rechte und Méglichkeiten, als dies bisher tGb-
lich war. Das geht nicht ohne ein umgekehrtes Entgegenkommen des Arbeitgebers.
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Erstens braucht der Betriebsrat Zugriff auf das System in lesender Rolle — auf die
Systemprotokollierung usw. So kann er die Einhaltung des Systems hinsichtlich der
vereinbarten Grundsatze prifen. Zweitens brauchen die Betriebsrate einen leichten
Zugang zu externen Sachverstandigen, um sich bei Fragen leicht und schnell Hilfe or-
ganisieren zu kdnnen. Und drittens brauchen sie ein nachtragliches Vetorecht. Die-
ses ist erforderlich, falls der Arbeitgeber aus der Sicht des Betriebsrats die vereinbar-
ten Grundsatze zu weit auslegt oder sich schlicht nicht dran halt.

Was beinhaltet das nachtragliche Vetorecht des Betriebsrats
und warum ist das heutzutage so wichtig?
N
Wenn das nachtragliche Vetorecht ausgelibt wird, sind erstens alle aus der stritti-
gen Anwendung abgeleiteten MaBnahmen ungliltig. Zweitens sind die hiervon Be-
troffenen zu informieren. Drittens wird die technische Funktion abgeschaltet, oder
wenn das nicht méglich ist, wird sie nicht mehr verwendet, das muss der Arbeitge-
ber organisatorisch untersagen.

Das nachtrégliche Vetorecht ist die Krote, die der Arbeitgeber schlucken muss.
Da geht es nicht nur um zweckentfremdete Nutzung, sondern vor allem auch um
neue Auswertungsoptionen, die z. B. aus Software-Updates resultieren. Die IT-Syste-
me, mit denen wir es heute zu tun haben, werden als »Software as a Service« (SaaS)
geordert. Das heif3t der Hersteller — Microsoft, SAP, Salesforce z.B. — entwickelt die
Systeme permanent weiter, und es ist nicht der Arbeitgeber, der neue Funktionen
einfihrt, sondern der Hersteller. Da kommt dann z.B. ein neuer Report und wer-
tet mit einer zusatzlichen Funktion ein bestimmtes Nutzerverhalten aus, und die-
se Auswertung entspricht nicht den Grundsatzen. Solche Updates kommen teilwei-
se alle zwei Wochen. Das kann man also gar nicht mehr auf die klassische Art regeln,
wenn man arbeitsfahig bleiben will. Das geht eigentlich nur mit Grundsatzen. Und
die funktionieren nun einmal nur mit dem Vetorecht, weil der Betriebsrat sonst die
IT-Mitbestimmungsrechte — also den Schutz der Beschéftigten vor Verhaltens- und
Leistungskontrolle und den angemessenen Umgang mit Beschaftigtendaten — ab-
schwacht.

Und die lesenden Rechte des Betriebsrats sichern

einen ausreichenden Uberblick, wer sich was angeschaut

und gemacht hat?

N

Genau, man guckt, ob das System ordnungsgemaf betrieben wird und ob es Auffal-
ligkeiten gibt. AuBerdem kénnen Kolleginnen und Kollegen mit ihren Erfahrungen
und Fragen auf den Betriebsrat zugehen. Der kann dann kontrollieren, ob die Grund-
satze richtig angewendet werden, und gegebenenfalls bestimmte Dinge untersagen.
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Datenschutzthemen gibt es nicht nur Richtung Arbeitgeber,

sondern gerade bei Social Media auch Richtung Anbieter —

Stichwort Big Data. Gleichzeitig ist es schwierig, auf Social

Media-Kanéle zu verzichten. Was gilt es hier mitzudenken?

Was sind deine Empfehlungen fiir einen Umgang damit?

N

Hier gibt es vor allem die Social Media-Nutzung, die wir uns durch betriebliche Soft-
waresysteme wie Microsoft Yammer (eine Erweiterung von Microsoft 365 zum Auf-
bau von Netzwerken und Communities) oder SAP Jam (eine cloud-basierte Social
Media-Plattform) oder Workbay (eine Karriereentwicklungs-Plattform) einfangen.
Da gibts zwei Sachen, auf die man achten muss. Das eine ist die Regelung, wie der
Betrieb das System nutzt. Das ist ja konfigurierbar und man muss nicht alle Kompo-
nenten freigeben. Das zweite sind die Vertrdge zur Auftragsdatenverarbeitung. Die
Software-Firmen diirfen die Daten nicht zu eigenen Zwecken verwenden. Um das
zu sichern, muss der Arbeitgeber entsprechende Vertrédge abschlieBen. Damit haben
wir in der Regel weniger Probleme in den Betrieben.

Wir haben aber noch ein ganz anderes Problem. Es gibt namlich z.B. bei Micro-
soft 365 zwei Uberwachungsfunktionen, die man sich mit einkauft. Das eine ist das
Compliance Center, das andere das Security Center. Die kdnnen richtig viel Gberwa-
chen und tun das auch. Da steckt eine Menge IT-Mitbestimmung drin und zwar sehr
unlberschaubare und komplizierte. Der Arbeitgeber weiB oft selbst gar nicht, was
da alles an Méglichkeiten drinsteckt. Man muss hier viel regeln und entscheiden, um
eine ausufernde Uberwachung der Beschiftigten zu verhindern.

Was steckt denn an Uberwachungspotenzialen

in Microsoft 365 drin?

N

Das Compliance Center Gberwacht unser aller Verhalten. Das System kann tberpri-
fen, wer was mit wem kommuniziert, wer mit wem Daten austauscht, wer was in
welchen Chat geschrieben hat. Man kann auch Stichworte zu einer Person eingeben,
z.B.»Name, »Betriebsrat«, »ver.di«, und dann durchsucht das System alle Dokumen-
te, Mails und Chatbeitrdge nach diesen Begriffen. Das wére eine illegale Nutzung der
Daten, aber ich will aufzeigen, es gibt diese Uberwachungsfunktion.

Das Security Center beobachtet das Benutzerverhalten auf Anomalien. Wenn
man sich z.B. in Berlin einloggt und zwei Stunden spater in Rom, dann geht das Sys-
tem davon aus, das da etwas nicht stimmt. Dann hat man entweder sein Passwort
weitergegeben oder der Account wurde gehackt. Das ist sicherheitsinzident. Es be-
steht ein Risiko und damit missen MaBnahmen ergriffen werden. Das ist in dem Fall
auch in Ordnung, denn das ist ein Angriff von auBen. Aber es stellt sich die Frage,
was alles Gberwacht wird, wie Gberwacht wird, wer darauf zugreift und welche MaB-
nahmen gegeniber den Beschaftigten ergriffen werden, wenn VerstoBe festgestellt
werden. Und ob man jeden VerstoB3 Gberwachen muss. Das ist leider etwas kompli-
ziert, denn die Algorithmen stellen auch »kleinere VerstéBe« fest, die vielleicht auch
gar keine sind: wenn z.B. eine Mail oder ein zertifiziertes Dokument an eine exter-
ne Adresse weitergeleitet wird.
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Auf welchen Rechtsgrundlagen bewegt man sich hier?

N

Schwierig. Zwar sind Compliance-Richtlinien in Unternehmen inzwischen weit ver-
breitet. Sie sind aber keine Rechtsnorm fir die Verarbeitung von Beschaftigtenda-
ten, sondern als Dienstanweisung zu sehen. Mitbestimmungspflichtig sind sie in dem
Moment, wo die Einhaltung der Compliance-Richtlinien eine Rolle spielt. Wenn tber-
prift wird, ob Beschaftigte dieses und jenes tun, handelt es sich um Verhaltens- und
Leistungskontrolle.

Gleiches gilt fir das, was durch das Security Center Uberprift wird. Wir streiten
uns teilweise bis aufs Blut mit den IT-Abteilungen dartber, nicht mit HR (Human Re-
sources, die Personalabteilung). Die IT-Abteilung sagt gerne, das Gesetz schreibt es

vor, wir miissen das machen, und dann fragt man »welches Gesetz?«

und dann wird es dinn. Es sei denn, es handelt sich um Daten der

kritischen Infrastrukturen, da gibt es das IT-Sicherheitsgesetz mit

Vorschriften zur Uberwachung. Ansonsten gibt es da nichts auf Ge-

setzesebene, da sind die Betriebsréte in der Mitbestimmung. Die

betriebliche Mitbestimmung muss regeln, welche Uberwachungs-
maBnahmen zulassig sind. Insbesondere braucht man eine sinnvolle Regelung, wie
mit einer personenscharfen Auffélligkeit umzugehen ist. Da ist § 26 Bundesdaten-
schutzgesetz (BDSG) relevant, der — abgeleitet aus einem BAG-Urteil zur Uberwa-
chung am Arbeitsplatz — sagt, dass ein konkreter Verdacht und ein tatsachlicher
Vorfall vorliegen muss. Der auch dokumentiert ist. Und die VerhaltnismaBigkeit muss
gegeben sein. Wenn all das zutrifft, dann darf man auch unter Beteiligung der Be-
triebsrate Auswertungen machen.

Dahinter steckt ja ein bestimmter IT-Sicherheits-Gedanke ...

N

Der IT-Security-Gedanke, der liber dem Ganzen steht, ist das Zero Trust-Prinzip: kein
Vertrauen gegeniber Gerdten, Netzwerken, Techniken, Internetteilnehmenden und
gegeniiber Benutzerinnen und Benutzern — das heiBt, wir vertrauen auch unseren
Kolleginnen und Kollegen nicht, im technische Sinne. Die Konsequenz ist, all ihr Tun
und Handeln zu tiberwachen. Das machen sowohl Microsoft 365 als auch SIEM-Sys-
teme (Security Information and Event Management). An diese Systeme kann man
alle Software-Anwendungen anschlieBen und die sammeln — und hier sprechen wir
von Big Data — aus allen Systemprotokollen, Eintrégen, Firewalls, Netzwerkroutern
und Netzwerkprotokollen Daten. Dort wird dann nach Mustern gesucht, um auf-
féllige Verhaltensweise aufzudecken. Homeoffice wird inzwischen Gbrigens oft als
zentrales Argument angefiihrt, warum man alle diese Funktionalitaten einschalten
muss — denn die IT-Umgebung im Homeoffice ist wesentlich weniger geschiitzt als
im Unternehmen.
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Wie kann man diese Funktionen modifizieren

oder ganz ausschalten?

N

Man kann das alles konfigurieren, man kann das auch ganz klein konfigurieren, so
dass nicht mehr viel von den Uberwachungsfunktionen tbrigbleibt. Das passiert im
Zuge der IT-Mitbestimmung. Bestimmte Dinge macht Microsoft aber trotzdem, um
Angriffe zu erkennen. Die Daten kann entweder der Unternehmens-Administrator
bekommen oder die Daten bleiben bei Microsoft, das muss geregelt werden. Es gibt
einen »Global Admin«, der benannt werden muss und bei dem alle Inzidenzen auf-
laufen, der alle Informationen bekommt. Erkennt Microsoft eine mégliche Gefahr
oder Auffalligkeit, dann wird das ungefragt an den Global Admin gegeben. Das be-
inhaltet erstmal auch kleinere Fehlverhalten. Das sollte nicht der Global Admin ma-
chen, sondern konkrete Security-Expert:innen — aber man muss sich darum kiim-
mern. Und, wie gesagt, die andere Seite von Systemen wie Microsoft 365 und Teams
ist, dass sie sehr gute Kollaboration erméglichen und weltweit von vielen genutzt
werden. Das ist auch bezogen auf die Arbeit im Homeoffice spannend.

Gibt es ein Regelungsbeispiel fiir die Nutzung von

Kollaborationswerkzeugen, wo Verhaltens- und

Leistungskontrolle sowie Uberwachungsfunktionen

weitgehend ausgeschaltet sind?

N

(... lacht) Wir haben uns als TBS (Technologieberatungsstelle) auf die Fahnen ge-
schrieben, eine solche Muster-Betriebsvereinbarung fir uns zu machen. Das haben
wir bisher nicht geschafft, weil wir immer wieder von permanenten Anderungen
Uberrannt werden. Sobald wir Punkte dokumentiert haben, kommt schon die nachs-
te gravierende Anderung oder Neueinfiihrung. Wir haben z.B. eine Regelung, dass
es keine MaBnahmen aufgrund irgendwelcher Erkenntnisse gibt, dass konkrete Re-
cherchen nur mit dem Betriebsrat laufen und dass Security-MaBnahmen ausschlieB3-
lich zur Identifikation von Externen eingeschaltet werden. Damit dokumentieren
wir, einvernehmlich mit dem Arbeitgeber, dass es keinen Generalverdacht gegen-
Uber den Kolleginnen und Kollegen gibt. Das sind organisatorische MaBnahmen der
Regelung, keine technischen, Gber die wir versuchen, den Uberwachungsaspekt zu
verhindern. Man kann das auch konkret und technisch machen. Die meisten Video-
konferenzsysteme haben eine Aufnahmefunktion. Die haben wir grundsatzlich ab-
geschaltet, denn wir brauchen sie fiir die Kommunikation nicht. Wirde man anfan-
gen, Treffen oder Seminare aufzuzeichnen, dann bréchte das eine andere Dynamik
rein und es wirden sich bestimmt nicht mehr alle Teilnehmenden kritisch und frank
und frei zu den Themen &uBern.
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Du wolltest abschlieBend noch etwas zum Verhaltnis

von Mitbestimmung und Datenschutz sagen ...

N

Erstens: Datenschutz ist nicht direkt mitbestimmungspflichtig, sondern hat im Rah-
men seiner allgemeinen Aufgaben »nur« Giber die Einhaltung der Datenschutzge-
setze zu wachen. Im Datenschutz gilt der Grundsatz: Personenbezogene Daten dir-
fen nicht verarbeitet werden, es sei denn, es gibt eine Rechtsgrundlage wie z.B. ein

Gesetz, eine Verordnung oder auch eine Betriebsvereinbarung (Artikel 88 DSGVO

zur Datenverarbeitung im Beschéaftigtenkontext) — die verhandelt der Betriebsrat
und dann bestimmt der Betriebsrat auch mit. Das ist etwas kniffelig. Denn das BDSG

erlaubt eine Datenverarbeitung nach § 26 zur Durchfiihrung des Arbeitsverhéltnis-
ses. Darliber, was damit genau gemeint ist, lasst sich in den Betrieben trefflich strei-
ten. Meine Empfehlung ist, dass die Betriebsrate nicht darum kdmpfen, dass eine

Betriebsvereinbarung als Rechtgrundlage fiir die Verarbeitung von Beschéftigten-
daten herhalten soll. Die Betriebsrate sollten stattdessen ihre »eigenen« Paragrafen

der Mitbestimmung nutzen und die Regelungen verhandeln, die ihnen wichtig sind.
Sollte eine Betriebsvereinbarung doch als Rechtsgrundlage genutzt werden, ist die

MaBgabe, dass die Kollektivvereinbarung bestimmten Anspriichen gerecht wird und

die gesamten organisatorischen wie technischen DatenschutzmaBnahmen beschrie-
ben werden, also z.B. wie lange ist die Speicherdauer, welche Daten werden verar-
beitet, wer greift auf die Daten zu?

Und noch mal zum Schluss: Der Betriebsrat hat den Datenschutz zu Giberwachen
und er kann intervenieren, wenn er einen DatenschutzverstoB vermutet. Der Betriebs-
rat kann den Arbeitgeber und den Datenschutzbeauftragten darauf hinweisen. Und

wenn die darauf nicht reagieren, dann kann der Betriebsrat den zu-
standigen Landes- oder Bundesdatenschutzbeauftragten, also die
Behorden, informieren.
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Michael Gimbel ist Organisationsberater und Supervisor. Er arbeitet
als Berater zu verschiedenen Themen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes
und ist Mitglied im Ausschuss fur Arbeitsstatten.

Ein zentraler Aspekt bei den ganzen Diskussionen um die

Ausgestaltung von Homeoffice ist, wie mit den Anforderungen

des Arbeits- und Gesundheitsschutzes umgegangen wird.

Wie ist die Situation aus deiner Perspektive und was hat sich

durch Corona jetzt noch mal verandert?

N

Wir haben das Problem, dass das Homeoffice formal aus der Arbeitsstattenverord-
nung ausgeklammert ist. Wenn es sich um Telearbeit handelt, die ganz eng definiert
ist — also vertragliche Vereinbarung mit dem Arbeitgeber, Arbeitgeber hat den Ar-
beitsplatz ausgestattet, Arbeitgeber macht eine Gefdhrdungsbeurteilung vor Ort —,
dann gilt die Arbeitsstéttenverordnung weitgehend. Wenn es mobile Arbeit ist, dann
gilt die Arbeitsstattenverordnung nicht. Das flihrte schon vor Corona dazu, dass in
den Betrieben die Einschatzung verbreitet war, der ganze Arbeitsschutz wiirde dann
nicht gelten. Das bedeutet, die Leute machen zum Teil unter haarstraubenden Bedin-
gungen ihre Arbeit zu Hause. Wir haben seit langem gesicherte arbeitswissenschaft-
liche Erkenntnisse dariiber, wie Bildschirmarbeit ergonomisch gut gestaltet werden
kann. Und das wird mit dem Homeoffice weitgehend liber den Haufen gekippt. Es
fehlt an Problembewusstsein und es fehlt ein klarer rechtlicher Hebel, das anzupa-
cken; es fehlt auf der Arbeitgeberseite das Selbstverstandnis, dass sie verpflichtet
sind, Homeoffice gut zu gestalten.

Mit Corona ist nochmal drastisch deutlich geworden, dass es eine Riesenspann-
weite gibt, was die Betriebe eigentlich gemacht haben. Das geht runter bis ins ein-
zelne Team, die Auseinandersetzung Uber die Frage: Was muss gewahrleistet wer-
den, wie geht das usw.? Dafur geht unglaublich viel Zeit ins Land, und das ist auch
fur die Beschéftigten total unbefriedigend, weil es letztlich nach Nase geht — wo,
denkt mein Vorgesetzter, brauche ich etwas und wo nicht?
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Du hast jetzt eine Menge Konfliktpotenzial angesprochen.
Was sind denn die Ambivalenzen und Schwierigkeiten, mit denen
gerade Gewerkschaften und betriebliche Interessenvertretungen
umgehen miissen, was beispielsweise die Wiinsche und Bedarfe
ihrer Kolleginnen und Kollegen angeht, die sie ja vertreten sollen?
N
Wir haben oft Anfragen von Interessenvertretungen, die lauten: Was muss denn der
Arbeitgeber machen? Unsere Botschaft ist immer, dass vieles unklar ist und dass es
deswegen die Mitbestimmung gibt und braucht. Das ist eine Frage der Gestaltung.
Und es ist eine Kernanforderung an die betriebliche Interessenvertretung und an
die Gewerkschaft, diese Gestaltungsrdume starker zu flllen und zu nutzen. Nicht zu
denken, es kommt irgendjemand und sagt: So und so muss es sein. Es ist wiinschens-
wert, dass es solche Vorgaben in Zukunft verstarkt gibt, aber es braucht auch mehr
betriebliche Regelungen dazu. Und da ist das Feld aus meiner Sicht noch relativ offen.
Wenn wir in die Detailfragen einsteigen — was ist da schwierig? —, sind heik-
le Linien da, wo fir die Interessenvertretungen unklar ist: Was kénnen wir den Be-
schaftigten vermitteln und was nicht? Es gibt sehr oft den Wunsch von Beschéftig-
ten, im Homeoffice zu arbeiten, unabhéngig von den Bedingungen, und auch den
Wunsch, sich nicht reinreden zu lassen. Da tun sich die Interessenvertretungen oft
schwer, eine klare Linie zu vertreten. Es gibt tatsachlich auch ein paar Punkte, wo es
kompliziert ist. Welche Anforderungen stellt man an die Rdume, in denen zu Hause
gearbeitet werden darf? Das ist letztlich auch eine soziale Frage. Es gibt diejenigen,
die gut verdienen, die haben ein Arbeitszimmer im Haus, das sie nutzen kénnen und
wo sie gute Bedingungen haben. Und dann gibt es diejenigen, die nicht so gut ver-
dienen, die wohnen vielleicht in einer kleinen Wohnung und haben insgesamt sehr
viel schlechtere Bedingungen. Daraus ergibt sich die Frage: Will ich das Zu-Hause-
Arbeiten nur den Gutverdienenden erlauben? Und was machen wir mit denen, die
zu Hause nicht die Bedingungen dafiir haben? Das sehe ich als ein groBes Dilemma.

Was miisste man bei den Diskussionen alles im Blick behalten?

N

Hier geht gerade eine groBe Debatte los: Brauchen wir den ganzen Biroraum noch?
Vor dem Hintergrund, dass die Arbeitgeber ohnehin schon viel Geld dadurch sparen,
dass sie weniger Stromverbrauch im Betrieb haben, ware aus meiner Sicht eine Dis-
kussion angebracht: Muss das nicht finanziell auch starker als bisher fur die Beschaf-
tigten im Homeoffice, gerade die mit den kleineren Einkommen, berticksichtigt wer-
den? MUsste es nicht eine Homeoffice-Zulage geben, die mir dann, wenn ich das auf
Dauer zuverlassig bekomme, auch erméglicht, eine gréBere Wohnung zu mieten,
wenn der Wohnungsmarkt das hergibt? Ich weiB3, dass das nicht so leicht ist. Aber es
wirde die Voraussetzungen verdndern, wenn es einen finanziellen Ausgleich gabe.
Und perspektivisch kdnnte man natirlich auch stadtebaulich Dinge verdndern, wenn
weniger in Bliros gearbeitet wird und Blirordume zu Wohnungen umfunktioniert
werden. Das ware eine ziemlich groBe Veranderung, aber eigentlich finde ich die gut
und denke, die sollte man mitgestalten.
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Das ist sehr spannend, dazu gibt es ja auch unter 6kologischen

Gesichtspunkten immer mehr Fragen. Was miisste sicherge-

stellt sein, damit die Arbeit von Zuhause auch gute Arbeit im

Sinne des Arbeits- und Gesundheitsschutzes ist? Welche Dimen-

sionen muss man da berticksichtigen, und zwar sowohl was

die psychische als auch was die physische Gesundheit angeht?

Und welche Instrumente haben wir, beziehungsweise wie

diskutiert ihr, wie diese Instrumente angepasst und weiterent-

wickelt werden miissen?

N

Das entscheidende Instrument ist die Gefdhrdungsbeurteilung, die meiner Erfah-

rung nach im Homeoffice so gut wie gar nicht durchgefiihrt wird. Weil es oft erst-
mal um die formalen Hiirden geht, also die Frage: Habe ich ein Zu-
trittsrecht zur Wohnung? Das habe ich nicht — also kann ich keine
Gefdhrdungsbeurteilung machen? Da ist Kreativitat gefragt: Wie
kann man eine Gefdhrdungsbeurteilung durchfiihren, die die Be-
schaftigten und ihr Urteil besser einbezieht? Dazu braucht es Qua-

lifizierung, um zu verstehen, was eigentlich ein ergonomisch gestalteter Arbeits-

platz ist und wie das beurteilt werden kann. Und es braucht einen betrieblichen

Prozess dahinter: An wen wende ich mich mit meinen Themen? Wo kann ich mich

vertraulich beraten lassen, um eine gute L6ésung fir Homeoffice in meiner kleinen

Wohnung zu finden? Das gilt natirlich auch fiir die psychischen Belastungen, das

ist sehr relevant.

Ich bin mir nicht sicher, ob wir da neue Instrumente brauchen, denn die Geféhr-
dungsbeurteilung einschlieBlich psychischer Belastungen deckt eigentlich genau die
Kernthemen ab, um die es geht. Ein Stiick weit verédndern sich Arbeitsaufgaben und
Arbeitsinhalte, aber vor allen Dingen veréndert sich die Arbeitsorganisation deut-
lich, und die sozialen Beziehungen verdandern sich drastisch. Mit den Instrumenten
der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen werden diese Aspekte ermit-
telt, z.B.: Wie ist die Kommunikation, die Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kol-
legen? In welcher Form gibt es UnterstlUtzung von Fihrungskraften?

Das musste eigentlich schon langst fir Beschéftigte im Homeoffice gemacht wor-
den sein, um die Themen herauszufinden, mit denen man sich befassen muss. Stich-
wort Teamzusammenhalt, Kommunikation: Was flir neue Schwierigkeiten entstehen
Uber die Online-Kommunikation? Und dann kann und muss ich entsprechende Maf3-
nahmen treffen. Da stellt sich auch die Frage, wie viel Homeoffice eigentlich gut ist
und wie oft man sich in Prasenz sehen sollte. Ich wirde nicht sagen, dass es eine all-
gemeingliltige L6sung gibt, sondern dass der Prozess der Gefdhrdungsbeurteilung
genau der richtige Weg ist, das fur spezifische Tatigkeiten herauszufinden.
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Weiterhin kann man — aus Arbeitsschutzgesichtspunkten — einfache Regelungen
und MaBnahmen fir die Remote-Arbeit festlegen, zum Beispiel zur Gestaltung von
Online-Meetings. Wir haben aus der alten Tradition der Bildschirmarbeit die Bild-
schirmpausen. Denn Bildschirmarbeit ist total belastend fiir den ganzen Kérper, fir
die Augen, auch fir die Psyche. Deswegen brauche ich, wenn ich es nicht anders ge-
stalten kann, diese Bildschirmpausen. Online-Meetings machen wir zurzeit oft drei
Stunden am Stlick, da haben wir noch keine etablierte Pausenkultur. Das kdnnte man
gut mit einer Gefdhrdungsbeurteilung sichtbar machen und dann entsprechende
MaBnahmen treffen, z. B. bestimmte Regeln fir Meetings vereinbaren.

Dann gibt es viele Sachen, die man auch im Rahmen einer Verordnung oder ei-
ner technischen Regel festlegen kénnte. Das muss man gar nicht betrieblich immer
wieder neu erfinden. Zum Beispiel zur Ausstattung. Bei diesem Punkt kommt es ein
bisschen auf die Nutzungsdauer an. Wie definieren wir beispielsweise ,voriberge-
hend”, wie ist das zeitlich begrenzt? Aber alles in allem ist der Standard der gut aus-
gestattete Biroarbeitsplatz, den es auch zu Hause geben sollte und wo konsequen-
terweise auch der Arbeitgeber fiir die Finanzierung zustandig ist.

Da wiirden wir gerne einhaken. Du hast vorhin angedeutet,

dass es auch Méglichkeiten gibt, sich in einer kleinen Wohnung

trotzdem einen ergonomisch gut ausgestatteten Arbeitsplatz

einzurichten. Wie muss ich mir das vorstellen? Wie sieht denn ein

ergonomisch gut ausgestatteter Arbeitsplatz in einer, sagen wir

mal, sehr kleinen Wohnung aus?

N

Das beinhaltet immer Kompromisse. Man kann wahrscheinlich keinen perfekt aus-
gestatteten Arbeitsplatz in einer kleinen Wohnung einrichten. Aber einen akzeptab-
len. Eine erste Frage ist die nach dem Verhaltnis zwischen anderen Nutzungsarten
der Wohnung und der Bironutzung. Wenn ich beispielsweise alleine lebe und nicht
viele Sachen habe, dann muss die Wohnung nicht so groB sein, um sie auch fur Bild-
schirmarbeit gut nutzen zu kénnen. Also: Man muss die Gegebenheiten in der Woh-
nung angucken und gucken, wo man méglichst ungestort arbeiten kann, wo nicht
standig jemand rein- und rauslduft. Dann geht es um einen Tisch, an dem man gut
arbeiten kann. Der kann durchaus wegklappbar bzw. abbaubar sein, das kann auch
ein Tisch sein, den man sonst als Esstisch benutzt. Idealerweise ist ein Tisch fir Bild-
schirmarbeit hohenverstellbar. Aber wieso soll man nicht an einem héhenverstellba-
ren Tisch essen? Die Stuhl-Frage ist schwierig in einer kleinen Wohnung. Aber auch
da scheitert es eher an den Kosten. Und es hat vielleicht auch mit der optischen Ge-
staltung von Biromdbeln zu tun. Die sind meist fur klassische Blirolandschaften ge-
staltet, die stellt sich wahrscheinlich kaum einer gerne in die private Wohnung. Gut
ware, wenn sich das weiterentwickeln wiirde, so dass z.B. ergonomische Arbeits-
stUhle ein bisschen stylisher sind, man sie sich gerne in die Wohnung stellt und viel-
leicht sogar beim Essen drauf sitzen kann. Ich wiirde immer sehr dafir pladieren, ei-
nen Extrabildschirm zu haben. Und naturlich eine Tastatur und eine Maus. Und das
Notebook dafir lieber nicht regelmaBig nutzen. Diesen Platz sollte ich schon haben.
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Das hort sich ja machbar an. Das Licht muss

auch noch stimmen, oder?

N

Genau, das Licht muss stimmen, das ist eine Herausforderung. Man macht sich ja
meist gar keine Gedanken um die voraussetzungsreichen Bedingungen im Biiro. Und
deswegen braucht es ganz viel Vermittlung, Qualifizierung, Unterweisung und Kom-
munikation mit den Beschaftigten, damit sie das fur sich zu Hause gut realisieren
koénnen und die Beleuchtung an der richtigen Stelle ist. Dabei brauchen sie eine be-
triebliche Stelle, die sie unterstitzt.

Wie lasst sich das durchsetzen und umsetzen? Wie kann gewahr-

leistet werden, dass Homeoffice nicht zu einem Privileg fiir Gut-

verdienende mit ausreichend Wohnraum wird, sondern auch den-

jenigen Zugang eréffnet wird, die kleinere Gehalter haben und

eher mit knappem Wohnraum auskommen miissen?

N

§ 3 Arbeitsschutzgesetz sagt: Der Arbeitgeber muss die erforderlichen MaBnahmen
treffen unter Beriicksichtigung der Umsténde, die die Gesundheit der Beschaftigten
beeinflussen. Das ist genau das, woriliber wir gerade geredet haben.

Es ist aber viel zu unkonkret, weswegen das in kaum einem Betrieb

bezogen auf Homeoffice zu Ende gedacht wird. Deswegen ware

aus meiner Sicht eine gesetzliche Regelung, eine Regelung in Form

einer Verordnung oder einer technischen Regel das Beste. Also eine

gesetzliche MaBgabe, die Standards konkretisiert. Im Sanitarbereich beispielsweise
ist genau festgelegt, wie der Abstand vom Klo zur Tir sein muss usw. Beim Homeof-
fice hort das auf einmal auf. Naturlich kann man das auch tariflich oder durch Be-
triebs- und Dienstvereinbarungen regeln. Dazu brduchte es aber eine stérkere Ori-
entierung fur die Interessenvertretungen: Was ist denn jetzt eigentlich Standard,
state of the art, und wie muss man den Arbeitsplatz zu Hause gestalten? Und wie
geht man mit den schwierigen Themen um, die auftauchen?

Kannst du noch mal skizzieren, was es an rechtlichen Grund-

lagen gibt, auf die sich betriebliche Interessenvertretungen

oder auch individuell Beschaftigte beziehen konnen? Und: Wo

sind Liicken, was brauchte es dariiber hinaus, um Homeoffice

fiir alle gut zu gestalten?

N

Die rechtlichen Rahmenbedingungen sind zwar relativ unkonkret, aber in den Vor-
gaben und Zielsetzungen finde ich sie total klar. Es sind die Grunds&tze aus dem
Arbeitsschutzgesetz § 3, die den Arbeitgeber verpflichten, ausgehend von den je-
weiligen Umstanden sinnvolle MaBnahmen zum Gesundheitsschutz zu treffen.
Schlecht — sprich: unergonomisch — im Homeoffice zu sitzen, ist ein ziemlich mas-
siver Umstand. Auch eine schlechtere Eingebundenheit in die betriebliche Kommu-
nikation oder den Informationsfluss ist ein ziemlich klarer Umstand, der die Gesund-
heit der Beschaftigten negativ beeinflussen wird.
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Das heiBt, ich bin als Arbeitgeber verpflichtet, MaBnahmen zu treffen. Diese MaBnah-

men sind konkretisiert in § 4 Arbeitsschutzgesetz: es geht um MaBnahmen, die zu ei-

ner Gefahrdungsvermeidung fiihren, und die die verbleibende Gefahrdung méglichst
gering halten. Gefahrdungsvermeidung waére z.B.: Ich kriege einen
Tisch im Homeoffice, an dem ich vernlinftig arbeiten kann. Auch das
technische Instrument ist verankert, in § 5 Arbeitsschutzgesetz (Ge-
féhrdungsbeurteilung). So weit ist der Rahmen klar.

Dieser Rahmen gilt fur Arbeit, wo immer sie stattfindet — auch
fir die Arbeit zu Hause. Darauf kann man sich berufen. Das Mitbe-
stimmungsrecht ist aus meiner Sicht relativ klar, vor allen Dingen auch
noch mal Gber den § 87 Abs. 1 Ziff. 14 Betriebsverfassungsgesetz, wo
es um die Ausgestaltung von mobiler Arbeit geht, die mittels Infor-
mations- und Kommunikationstechnik erbracht wird. Aber es gibt
auch in den Personalvertretungsgesetzen in der Regel eine Mitbe-
stimmung zur Gestaltung der Arbeitsplatze. Nach meinem Verstand-

nis wiirde das auch das Homeoffice beinhalten. Man msste es auf jeden Fall entspre-
chend konkretisieren.

Das Problem ist, dass Arbeitgeber sich gerne aus der Verantor-

tung ziehen, indem sie sagen: Na ja, wir haben ja keine Telearbeit,

sondern mobile Arbeit. Und wenn Beschéftigte zuhause nicht

schon gute Bedingungen haben, dann kénnen sie doch ins Biiro

kommen und da arbeiten. Die Frage an dich: Braucht es da noch wei-

tergehende Regelungen oder muss Homeoffice in irgendeiner

Form in die Arbeitsstattenverordnung mit aufgenommen werden?

N

Zunachst einmal: Dieses »sich aus der Verantwortung stehlen, da ist leider was dran.
Wenn es hart auf hart kommt, wiirde ich sogar sagen: Ja, Arbeitgeber, wenn du die
Bedingungen zu Hause nicht schaffen kannst oder willst, dann darfst du die Leute
auch nicht zu Hause arbeiten lassen. Was natiirlich nicht im Sinne der Beschaftigten
ist. Aber vom Arbeitsschutzstandpunkt aus kann man nicht sagen: Arbeitet irgend-
wo, macht, was ihr wollt. Denn das gehort zu den Pflichten als Arbeitgeber, dafir
die Verantwortung zu libernehmen.

Deswegen brauchen wir ein Recht auf Homeoffice. Und vor allen Dingen brau-
chen wir eine Verpflichtung der Arbeitgeber. In dem Moment, wo ich zulasse, dass
die Leute im Homeoffice arbeiten — aber auch, wenn es um Arbeit im Hotel oder
im Zug geht — bin ich als Arbeitgeber verantwortlich fir die Arbeitsbedingungen,
muss eine Gefadhrdungsbeurteilung machen und muss den Beschéaftigten die erfor-
derlichen Mittel zur Verfliigung stellen.
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Das heiBt, wenn ich eine Vereinbarung fiir mobile Arbeit

habe, dann muss ich dazu eine Gefahrdungsbeurteilung machen
und gucken: Wo findet das statt, im Zug, zu Hause, im Hotel,

in der Tagung — und das dann abschichten und die passenden
MaBnahmen entwickeln ...

N

Genau.

Hast du Good Practice-Beispiele, wo das gut gelaufen ist?

N

Ich kenne einige Betriebe, die eine Befragung der Besch&ftigten gemacht haben. Ein
Betrieb beispielsweise hat die Gefahrdungsbeurteilung mit dem DGB-Index Gute Ar-
beit gemacht. Da ist die Arbeitgeberseite ziemlich an der Zusammenarbeit interes-
siert, und der Betriebsrat hat ein super Standing. Dieser Betrieb hat innerhalb weni-
ger Wochen nach dem ersten Corona-Lockdown im Friihjahr 2020 den Leuten die
Arbeitsplatze zu Hause ausgestattet und dann eine Gefahrdungsbeurteilung der Ar-
beitsbedingungen zu Hause in Form einer Onlinebefragung gemacht. Sie haben die
ganzen Aspekte abgefragt: Was funktioniert bei mir gut, was weniger gut? Wie
funktioniert das jetzt mit der Zusammenarbeit, der Kooperation, der Anbindung?
Kann ich gut, konzentriert und stérungsfrei arbeiten? Das wurde gemacht und aus-
gewertet: Aha, bestimmte technische Sachen muissen wir noch mal ausstatten und
bestimmte Dinge mussen wir anders organisieren. Jetzt sind sie dabei, auf dieser
Grundlage eine Betriebsvereinbarung fur den Dauerzustand — also das Neue Nor-
mal — zu entwickeln.

Ein groBes Thema in der Pandemie war, dass insbesondere

diejenigen, die irgendwo neu angefangen haben, es nicht leicht

hatten, in eine existierende Arbeitskultur hineinzufinden -

die ganzen informellen Netzwerke aufzubauen, Kontakte her-

zustellen usw. Und natiirlich wiirde uns jetzt interessieren,

was in den Unternehmen diesbeziiglich getan wurde, ob da

vielleicht in diese Richtung Ansé&tze und MaBnahmen ent-

wickelt worden sind.

N

Ich kenne das unter dem Stichwort Onboarding. Muss man sich einfach nochmal
ganz andere Gedanken machen. Ich sehe aber auch, dass es nicht in jedem Fall
schlecht funktioniert. Zum Beispiel wird berichtet: Wir sind als Betrieb sowieso to-
tal verteilt Uber viele Standorte und haben viel AuBendienst. Wir haben eigentlich
durch das Homeoffice und die Online-Arbeit gewonnen, weil wir auf einmal mit Leu-
ten Kontakt hatten, die wir vorher nie gesehen haben.
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Das heiBt, aus der Perspektive des Arbeitsschutzes wiirdest

du sagen, dass durch die Pandemie ein Digitalisierungs-

schub stattgefunden hat, bei dem ein Effekt war, die bereits

existierenden virtuellen Beziehungen besser auszustatten?

N

Genau. Man kann ja viel auch virtuell tun, und das ist zum Teil tatsachlich gemacht

worden: beispielsweise informelle Strukturen unterstiitzen Gber ein gemeinsames

Kaffeetrinken oder indem man die Leute einfach anregt, sich auch informell im vir-

tuellen Raum zu treffen und zu quatschen. Ich will jetzt nicht sagen, dass das alles er-

setzt. Aber wir hatten ja jetzt erst mal Rahmenbedingungen, wo es tiberhaupt keine

Wahl gab und wo wir vieles gelernt haben, was auch nach Corona gut gelingen kann.
Spatestens jetzt missen aber die Betriebe die Rahmenbedingungen auf einer

soliden Grundlage schaffen: zum Beispiel, wenn man im Rahmen der Gefahrdungs-

beurteilung feststellt, dass es Kommunikations- und Austauschdefizite gibt. Dann

kdnnte man eine Regelung treffen, dass es eben doch Prasenz-Meetings gibt, so

und so oft. Oder dass geklart wird: Teil der Arbeit sind informelle Meetings in dem

und dem Rahmen.

Eine letzte Frage: Was kann man guten Gewissens aus

der Perspektive des Arbeitsschutzes empfehlen, bezogen

auf Homeoffice?

N

Ich glaube, man kann da nicht pauschal antworten. Das kommt schon sehr auf die Ta-
tigkeit an. Aber: Es braucht eine gewisse Begrenzung. Es braucht Zusammenhalt von
Beschéaftigten. Es braucht auch die Méglichkeit, im Betrieb zu arbeiten.

Das Homeoffice gibt schon eine ganze Menge Gewinn an Lebensqualitat und gu-
ter Arbeitsgestaltung. Der Wegfall der Wegezeiten ist fur viele Leute ein unglaub-
licher Gewinn an Lebenszeit und damit auch eine Entlastung von Belastungen, die
mit der Arbeit verbunden sind. Man kann auch den Vorteil virtueller Formate nutzen,
dass Besprechungen kiirzer und stringenter laufen. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist:
Die Leute, die in schlecht gestalteten Birolandschaften arbeiten, wo man standig
gestort wird, haben einen Riesengewinn davon, dass sie zu Hause stérungsfreier ar-
beiten kénnen. Da habe ich eine ganze Menge mehr an Vereinbarkeitsmoglichkei-
ten. Die Ent-Trennung der Lebensbereiche ist mit vielen Gefahren der Entgrenzung
verbunden, aber ich sehe darin auch eine ganze Reihe Chancen.
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Frank Lorenz ist Anwalt fur Arbeitsrecht in der Kanzlei silberberger.lorenz in
Dusseldorf (www.sl-arbeitsrecht.de) und begleitet Betriebs- und Personalrate bei
Regelungen zu neuen Arbeitsformen, insbesondere auch zu mobiler Arbeit.

Auch durch die SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregel hat sich eine
Definition verschiedener nFormen mobiler Arbeit« heraus-
gebildet, darunter das Homeoffice, das selbstverstandlich auch
Telearbeit sein kann. Wie ist deine Sicht auf die Definition?
N
Definition ist ein schwieriges Thema, weil wir nach wie vor keine klaren Abgrenzun-
gen haben. Das Bundesarbeitsministerium hat sich offenbar entschlossen, mobile
Arbeit als Oberbegriff zu verwenden, und darunter die verschiedenen Formen der
Erbringung mobiler Arbeit zu fassen. Dazu gehort das, was wir alternierende Tele-
arbeit nennen, also von zu Hause arbeiten und teilweise im Blro sein. Und dann
letztlich das, was Mobile Arbeit genannt wird, d.h. das Arbeiten von irgendwo. Die
Abgrenzung ist aus meiner Sicht deswegen wichtig, weil sich unterschiedliche An-
forderungen an den Arbeitsschutz daran ausrichten. Bei der klassischen Telearbeit
ist der Arbeitgeber voll verantwortlich ist, bis hin zur Anwendung der Arbeitsstat-
tenverordnung, was den Arbeitsschutz angeht. Dagegen ist bei der
mobilen Arbeit, die von irgendwo erbracht wird, der Arbeitgeber,
abgesehen von den Betriebsmitteln, die er zur Verfiigung stellt —
Laptops, Smartphones und so weiter — aus der Verantwortung
raus. Er ist naturlich in der grundséatzlichen rechtlichen Verantwor-
tung nach dem Arbeitsschutzgesetz, aber die Anforderungen sind
auf jeden Fall geringere. Fiir die Betriebs- und Personalrate ist die Abgrenzung ein
schwieriges Unterfangen, weil viele Beschaftigte sagen, dass man doch bitte nicht
allzu hohe Anforderungen an den héuslichen oder mobilen Arbeitsplatz stellen soll-
te, weil sie dann womaoglich gar nicht die entsprechenden Voraussetzungen schaf-
fen kénnen. Da sind Betriebs- und Personalrate in einem ziemlichen Spagat, Rege-
lungen zu finden, die den Beschaftigten nicht die Moglichkeit nehmen, auch von zu
Hause aus zu arbeiten.
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Hat das 2021 in Kraft getretene Betriebsrdtemodernisierungs-

gesetz die Mitbestimmungsrechte und Einflussmoglich-

keiten der Betriebs- und Personalrdte bei mobilem Arbeiten

gestarkt? Bzw. wo siehst du Defizite?

N

Das Betriebsratemodernisierungsgesetz hat etwas gebracht im Sinne einer Klarstel-
lung. Es gab schon bevor der § 87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG eingefihrt worden ist, eine
Entscheidung des Landesarbeitsgerichts KéIn, wonach mobiles Arbeiten der Mitbe-
stimmung unterliegt. Wir haben noch keine veréffentlichte Entscheidung zur Aus-
legung des Paragrafen, bisher gibt es nur Kommentarliteratur. Der Arbeitgeber ist
frei in der Entscheidung, ob er mobile Arbeit anbietet, d.h. das »Ob« kann nicht er-
zwungen werden. Die Mitbestimmung bezieht sich auf das »Wie«, die Ausgestal-
tung. Und da beginnen schon die Abgrenzungsprobleme: Welche Bereiche kénnen
das Uberhaupt machen? Ist das eine Frage des Ob oder des Wie? Allerdings haben
wir in der Begleitung von Verhandlungen festgestellt, dass das nicht das groBe Streit-
thema ist. Arbeitgeber und Betriebsrat sind sich relativ schnell einig darlber, welche
Unternehmens- oder Betriebsbereiche an mobiler Arbeit (im weiteren Sinne gespro-
chen) partizipieren kénnen.

Kritischer sind das Thema Konfliktregelung und das auch rechtlich schwer zu 16-
sende Thema Kostenerstattung, also der Ersatz der zusatzlichen Aufwendungen bei
der Arbeit von zu Hause. Arbeitgeber sind haufig sehr unwillig, hier Betrége zu leis-
ten, meistens mit der Aussage verbunden: Das ist freiwillig, die Besch&ftigten kon-
nen es sich selber aussuchen; wenn sie ins Bliro kommen mdéchten,
dann kénnen sie das gerne tun. Das bringt die Betriebs- und Perso-
nalrate in eine schwierige Verhandlungsposition. Wir haben in ei-
nigen Bereichen einen einmaligen Zuschuss zur hauslichen Ausstat-
tung durchsetzen kénnen. In der Regel nicht erreichen konnten wir
regelmaBige monatliche Zuschusse, die sich insbesondere auf Heiz-
und Energiekosten beziehen. Der Anstieg der Energiepreise schlagt sich mit zuneh-
mender Homeoffice-Nutzung natdrlich in den Privathaushalten nieder.

Ein mit §87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG vergleichbares Mitbestimmungsrecht haben wir
im Personalvertretungsrecht nicht. Wir haben teilweise — je nach Bundesland und
Bund vs. Land unterschiedlich — ausgefeiltere Mitbestimmungsrechte bei der Fra-
ge der Gestaltung der Arbeitsplatze. Aber auch da bleibt natirlich die Frage, inwie-
weit letztlich die Abgrenzung zwischen hauslichem und mobilem Arbeitsplatz funk-
tioniert.

Nochmal zusammengefasst: Mitbestimmungsrechtlich entstehen die Probleme
bei der Frage der Kostenerstattung und bei der Frage der Konfliktldsung, wenn es
darum geht, ob einem Einzelnen ein Arbeitsplatz zur Verfigung gestellt wird oder
nicht. Und natirlich bei der gesamten Fragestellung, wie wirkt sich das auf die be-
trieblichen Verhaéltnisse im weiteren Sinne aus: Welche Auswirkungen hat mobiles
Arbeiten auf die Raume im Betrieb? Muss da eine andere Gestaltung erfolgen? Hau-
fig erleben wir auch, dass Arbeitgeber gerne eine flexiblere Arbeitszeitgestaltung
hatten — meistens gelingt es, das zu verhindern. Oder sie wollen mehr Uberwa-
chung.

Handbuch Homeoffice



Kannst du nochmal kurz sagen: Was sind die erzwingbaren
Mitbestimmungstatbestande bei mobilem Arbeiten?

N

Alles, was im Zusammenhang mit der Umsetzung des Arbeits- und Gesundheitsschut-
zes steht. Ich kann allerdings z. B. nicht eine Mindest-RaumgréBe pro Beschaftigten
erzwingen. Dazu waére eine Gefdhrdungsbeurteilung nétig. Deswegen ist dieses Ins-
trument so wichtig.

Dann auch alles, was mit Zugangs- oder Nutzungsregelungen zu tun hat. Beim
Desksharing haben wir eine unlbersichtliche Gemengelage. Wir haben eine sehr un-
terschiedliche Rechtsprechung der Arbeitsgerichte dazu, was die Reichweite der Mit-

bestimmung angeht. Das ist nicht ganz so problematisch, weil da-
riber auch eine Unsicherheit beim Arbeitgeber besteht, so dass
Arbeitgeber durchaus bereit sind, Betriebsvereinbarungen zu
schlieBen. Schwierig wird es immer dann, wenn es Richtung Eini-
gungsstelle geht und man sich mit der Frage auseinandersetzen
muss, was ist jetzt wirklich erzwingbar und was nicht. Fragen der
Ordnung im Betrieb sind auch ein Mitbestimmungstatbestand,
den man immer heranzieht, wenn man die anderen nicht so recht greifen kann.

Hauptgesichtspunkte sind also der Arbeits- und Gesundheitsschutz und die Aus-
gestaltung der mobilen Arbeit nach §87 Abs. 1 Nr. 14 BetrVG. Wenn sich daraus An-
forderungen ergeben an die betrieblichen Rdumlichkeiten oder Raumkonzepte —

z.B. mehr Meetingraume oder anders ausgestaltete Rdume —,
dann kann ich das durchaus darunter fassen. Das ist so ein Mit-
telweg zwischen erzwingbarer und nicht erzwingbarer Mitbe-
stimmung: Je nachdem, wie umgreifend die rdumliche Umge-
staltung ist, kann es sich auch um eine Betriebsdnderung
handeln. Da steht der Arbeitgeber in der Verhandlungspflicht
mit dem Betriebsrat.

Es gibt noch Beratungsrechte, die ich hier nicht so stark be-
tonen wirde. § 90 BetrVG beschreibt ein Beratungsrecht, das
sich auf die Umgestaltung von Arbeitspldtzen und Arbeitsum-
gebungen bezieht. Das ergibt aber keine Mitbestimmung. §91
BetrVG ergibt nur dann Mitbestimmung, wenn der Arbeitgeber
gegen grundlegende Arbeitsschutzvorschriften verstoBt — was

man in der Regel natirlich nicht will. Wir bewegen uns meistens im Spannungsfeld
von Arbeits- und Gesundheitsschutz, manchmal Verhaltens- und Leistungskontrol-
le, wenn z.B. fiir Raumbelegung Technik genutzt wird, und nattrlich der Grundsat-
ze fur mobiles Arbeiten.

Haben die einzelnen Beschéaftigten einen Anspruch auf

Homeoffice? Welche Konflikte gibt es darum in der Praxis?

N

Die in der Corona-Pandemie geltende Pflicht zum Homeoffice ist aufgehoben. Inso-
fern kann der Arbeitgeber nicht dazu gezwungen werden, Homeoffice anzubieten.
Wir verhandeln gerade so genannte »Zurlck-ins-Normal«-Regelungen.

Chancen und Risiken:
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Die Haltungen der Arbeitgeber sind da sehr unterschiedlich. Es gibt einerseits Ar-
beitgeber, die Interesse haben, dass viele Beschaftigte wieder zuriickkehren, und
die kein groBes Interesse daran haben, dass Menschen haufig von Zuhause arbeiten.
Und es gibt die anderen, die inzwischen, auch was die Immobilien angeht, Fakten ge-
schaffen haben, so dass sie gar nicht mehr die Méglichkeit hatten, alle Beschéftigten
unterzubringen, und die deswegen ein hohes Interesse haben, dass die Leute auch
andere Méglichkeiten finden, wo sie ortlich arbeiten kdnnen. Das ist die Gemenge-
lage. Einen Rechtsanspruch in diesem Sinne gibt es nicht. Es gibt teilweise, z. B. bei
der Deutschen Telekom, tarifvertragliche Regelungen, die aber auch keinen Rechts-
anspruch beinhalten, sondern Freiwilligkeit.

Den Betriebs- und Personalrdten ware sehr geholfen, wenn es ein Recht auf Ho-
meoffice gdbe. Wobei ich an der Stelle ein »Aber« einflechten muss: Man muss na-
tlrlich dartiber nachdenken, was das in den weiteren Schritten bewirkt, im Hinblick
auf die Standorte. Je weniger regelméaBig nutzbare Buroflache fir alle Beschaftig-
ten zur Verfligung steht, desto h&ufiger stellen sich Fragen, ob Standorte aufrecht-
erhalten oder geschlossen werden. Wenn ich im Moment ganz gut damit leben kann,
weil ich nur ein, zweimal in der Woche ins Buro fahren muss, dann kann ich auch eine
Strecke von 50 km oder mehr Giberwinden. Wenn sich das einmal andern sollte und
ich jeden Tag zur Betriebsstétte fahren muss, dann ist das natirlich eine sehr groBe
Belastung. Und wenn womaglich auch dieser bis zu 50 km entfernt liegende Stand-
ort geschlossen wird, und der nachste liegt 200 km weg ... Es ist sinnvoll, mindestens
mittelfristig das Thema mit Standortkonzepten zu verknlpfen. Hier spielt auch das
Thema Desksharing hinein, auf das wir noch kommen.

Ein Recht auf Homeoffice gibt es nicht, aber es gibt betrieb-

liche Regelungen. In den seltensten Fallen ist darin der Anspruch

fiir ganze Bereiche definiert. Eher wird gesagt, es gibt die

grundsatzliche Moglichkeit und die/der Vorgesetzte muss dem

zustimmen. Das ist oft schwammig. Ein Ausschlussgrund ist

zum Beispiel die Art der Tatigkeit oder die Person. Wo setzt man

an, wenn Beschaftigte ausgeschlossen werden sollen von

mobiler Arbeit?

N

Typische Juristenantwort — es kommt darauf an. Unter anderem wie die Betriebs-
oder Dienstvereinbarung formuliert ist. Wo wir es durchsetzen konnten, haben wir
gesagt: Mobiles Arbeiten steht jedem zur Verfligung, und dann gibt es explizite Aus-
schlussgriinde. Wenn der Arbeitgeber einem Beschaftigten das mobile Arbeiten ver-
weigert, dann muss er einen dieser Ausschlussgriinde treffen. Es

kommt dann darauf an, wie genau man die beschreibt. Es gibt As-

pekte, die mit Tatigkeiten zu tun haben. Da sollte man genau hin-

schauen: Wenn die Méglichkeit besteht, diesen Anforderungen —

z.B. Datenschutz- oder Compliance-Anforderungen — gerecht zu werden durch
entsprechende Vorkehrungen zu Hause, dann ware das kein Ausschlussgrund.
Schwieriger wird es bei den persdnlichen Verhaltnissen, da geht es sehr in die per-
sOnliche Situation der/des Beschaftigten.
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Wir haben in den meisten Vereinbarungen einen Qualifizierungsanspruch veran-
kern kdnnen. Und es gibt Unterweisungsrechte der Besch&ftigten. Bevor jemandem
die Moéglichkeit zum mobilen Arbeiten genommen wird, kann man feststellen, dass
Nachqualifizierungsbedarf besteht, damit jemand besser lernt, seine Zeit einzutei-
len, Pausen zu machen usw. Unterweisungen nach § 12 ArbSchG unterliegen voll der
Mitbestimmung. Man kann also z.B. fordern, dass eine Unterweisung stattzufinden
hat, bevor ein Entzug stattfindet wegen mangelndem Zeitmanagement.

Wie ist das, wenn Beschéftigte im Homeoffice arbeiten, das

mit dem Vorgesetzten abgesprochen ist und eine betriebliche

Regelung existiert, aber dann der Vorgesetzte wechselt und

der Neue erklart, jetzt ist Schluss mit Homeoffice? Was kann

man da tun?

N

Das ist nicht ganz so einfach. Es gibt eine neue Entscheidung des BAG vom Oktober
2021, die dem Arbeitgeber deutlich Spielraum lasst. Es gab in diesem Fall »nur« eine
tarifvertragliche Regelung. Das Bundesarbeitsgericht hat gesagt, der Entzug eines
Telearbeitsplatzes — es geht nicht um mobiles Arbeiten von irgendwo — stellt eine
Versetzung dar. Das war nicht ganz tiberraschend, weil das LAG Dusseldorf das auch
schon vor Jahren entschieden hat. Das Urteil lasst immerhin den

Spielraum, dass der Betriebsrat widersprechen kann. Das BAG hat

das Recht im Grundsatz dem Betriebsrat zugesprochen, aber ge-

sagt, du hast keine Widerspruchsgriinde, weil der Arbeitgeber im

Rahmen seines Direktionsrechts den Telearbeitsplatz wieder been-

den kann. Das ist ein Stlick weit »Steine statt Brot, hilft nicht wirk-

lich weiter. Hat man eine Regelung, in der steht, dass nur unter be-

stimmten Voraussetzungen der Telearbeitsplatz zu Hause oder die Méglichkeit,
mobil zu arbeiten, nicht gewahrt oder entzogen werden kann, dann ist es klar: Hat
der Arbeitgeber einen dieser Gesichtspunkte getroffen?

Dann haben wir noch den individual-arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsan-
spruch. Wenn ich darlegen kann, dass Menschen, die in der gleichen Situation sind
wie ich — z.B. die gleiche Tatigkeit austiben —, nach wie vor von zu Hause arbeiten
koénnen, ich aber nicht, dann msste der Arbeitgeber schon besondere Griinde vor-
bringen, warum gerade ich jeden Tag wieder ins Bliro muss. Die Frage ist nattrlich
wie immer im Arbeitsverhéltnis: Wie viele Beschaftigte gehen woméglich bis zum
Arbeitsgericht gegen ihren Arbeitgeber vor? Der arbeitsrechtliche Gleichbehand-
lungsanspruch besteht immer. Wenn also einzelne bevorzugt werden oder mein
Vorgesetzter mich nicht mag und ich nicht mehr zum Zuge komme, kann ich das auf
jeden Fall anbringen.
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Du hast auf erste Erfolge bei Ausstattung und Kostenerstattung

hingewiesen. Das wird nicht nur good will des Arbeitgebers

gewesen sein. Was ist der juristische Hebel und worauf kann man

sich beziehen, wenn man versucht, etwas zu erwirken?

N

Es gibt einen, wahrscheinlich in der Regel keine groBe Rolle spielenden Paragra-
fen im Birgerlichen Gesetzbuch, § 670 BGB, der das Thema Aufwendungsersatz bei
Dienstleistungen behandelt. Wenn ich sozusagen in Vorleistung trete fiir den Arbeit-
geber und ein Kabel oder Batterien oder Ahnliches kaufe, dann bekomme ich das
erstattet. Dieser Anspruch kann allerdings arbeitsvertraglich, durch Betriebsverein-
barung oder Tarifvertrag abgedungen werden; der wére dann also weg. Das wird
natdrlich in die arbeitgeberseitigen Entwiirfe gerne reingeschrieben. Die Betriebsra-
te missen das dann wieder rausstreichen. Der Aufwendungsersatz unterliegt nicht
der erzwingbaren Mitbestimmung, weil es eine gesetzliche Regelung ist. Alles, was
Uber den Aufwendungsersatz hinausgeht, im Sinne einer zusétzlichen Leistung, ist
immer eine freiwillige Leistung des Arbeitgebers.

Man kann den Arbeitgeber aber am Thema Arbeits- und Gesundheitsschutz pa-
cken, das ist ein ganz entscheidender Hebel. Er steht ja, was das Arbeitsschutzgesetz
angeht, nach wie vor in der Verantwortung. Wenn ich Gber den hauslichen Arbeits-
platz rede, sind wir auch bei dem entsprechenden Mobiliar, z. B. hdhenverstellbarem
Schreibtisch, Stuhl, Monitor usw. Bei der Technik gibt es in der Regel keine gréBeren
Probleme. Dass ein Laptop hingestellt wird, und ein Monitor, je nach Art der Arbeit
auch zwei, das funktioniert meistens. Kritischer wird es bei den anderen Themen.
Stichwort Stuhl und Tisch. Manchmal auch von Seiten der Beschaftigten, weil nicht
alle die Moglichkeit haben, sich zu Hause extra Mobiliar zu installieren. Dann kommt

es auf die Regeln im Betrieb und im Unternehmen an. In der Regel

ist es nicht so, dass man unbedingt einen eigenen Raum, der aus-

schlieBlich zur Nutzung fur die Arbeit zur Verfiigung steht, bereit-

stellen muss. Man kann durchaus auf ein Zimmer zuriickgreifen, das

auBerhalb dieser Arbeitszeiten zu anderen Zwecken genutzt wird.
Mit dieser Option sollte man sich beschaftigen, da die meisten von uns nicht so groB3-
zUigig wohnen, dass sie ein Zimmer zu Hause zur Verfigung haben und schon seit
Jahren Uberlegen, was sie mit diesem Zimmer machen.

Du hast die »Back To Normal«-Regelungen angesprochen.
Man kann sich vorstellen, dass viele Beschiaftigte das, was sie
durch die Pandemie im Homeoffice an Gestaltungsmoglich-
keiten gewonnen haben, sichern wollen. Gleichzeitig ist klar,
dass der betriebliche Arbeitsort, den die Beschéftigten teil-
weise schon zuvor als nicht gut gestaltet empfunden haben,
sich andern muss. Worum geht es bei diesen Regelungen?

N
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Erst mal relativ banal um eine Rickfiihrung in die Blros und Arbeitsflachen, teilwei-
se in einer GréBenordnung von bis zu 50 %. Wer kann, muss ggf. wieder zurtick, un-
ter welchen Voraussetzungen? Da haben wir sehr unterschiedliche Sachverhalte. Vie-
le Umfragen zielen darauf, dass die meisten Beschaftigten sich einen Mix wiinschen.
Und dann gibt es Beschéftigte, die aufgrund ihrer persdnlichen Situation zu Hau-
se nicht die Moglichkeit haben, auf Dauer so zu arbeiten, wie es angemessen ware.
Da muss man schauen: Wer hat einen priméren Anspruch zurtickzukehren und wo
gibt es Leute, die erst einmal pro Woche und dann 6fter ins Bliro kommen. Der Ar-
beitgeber hat Interesse an einer teilweisen Nutzung der Birofldchen, weil er redu-
ziert hat. Der Betriebsrat will die Interessen der Beschaftigten wahren. Sie haben sich,
auch von der gesamten Organisation zu Hause, darauf eingestellt, was die Betreu-
ung von Familienangehdérigen angeht, haben bestimmte Vereinbarungen, mégli-
cherweise auch mit Dritten, getroffen. Dinge, die man nicht ohne Weiteres von heu-
te auf morgen umschmeiBen kann und neu organisieren muss. Deswegen kann das
nur ein schrittweiser Prozess sein.

Weniger geht es um die Ausgestaltung der Rdumlichkeiten. Das ist noch nicht der
Schwerpunkt beim »Back To Normal«. In einigen, eher innovativen Bereichen haben
wir schon Regelungen begleitet, wo z.B. auf Meeting-Rdume und Ahnliches abge-
stellt wird. Bei diesen Verhandlungen soll das, was man in den letzten zwei Jahren
unter den Stichworten »Mobiles Arbeiten« und »Desksharing« vereinbart hat, in ge-
samthafte Vereinbarungen Uberflihrt werden unter dem Stichwort »Neues Arbei-
ten«. Da wird Uberlegt, wie die Zeit nach der Pandemie aussehen kann: Was sollen
in der »Neuen Normalitdt« fur Regeln herrschen? Welche rdumlichen, technischen
und sozialen Voraussetzungen missen daflir gegeben sein? Das ist ein Thema, das
teilweise erzwingbare Mitbestimmungstatbestande enthalt, teilweise freiwillig ist.
Da muss man den Arbeitgeber ein Stlick weit Gberzeugen und mitnehmen, damit er
ein Verstandnis dafir gewinnt, dass die sozialen Aspekte im Betrieb zu bericksich-
tigen sind und dass sich das auch auf die Raumlichkeiten auswirkt.

In der Vergangenheit haben wir teilweise ganz gute Regelungen zu den so ge-
nannten »Mindestbedingungen Arbeitsstatten« gehabt. Sie sind nach der neueren
Rechtsprechung des BAG seit 2017 etwas schwieriger durchzusetzen. Solange die
Pandemie anhalt, kann man das unter dem Stichwort Arbeits- und Gesundheits-
schutz ganz gut durchsetzen. Das wird im Anschluss daran schwieriger werden, weil
das Bundesarbeitsgericht die volle Mitbestimmung nur dann zugesteht, wenn ent-
weder eine Gefahrdung vorliegt oder eine Gefahrdungsbeurteilung stattgefunden
hat. Wenn nun Rdume neugestaltet werden oder die Menschen in die Biros zuriick-
kehren, dann ist das auf jeden Fall ein Anlass fur eine Gefahrdungsbeurteilung — das
sollten Betriebs- und Personalréte auch einfordern! Da kann man an solche Fragen
ankniipfen: Wie sieht die rdumliche Gestaltung aus? Wie viele Leute kénnen sich in
einem Raum aufhalten? Wir missen die Raume mobliert sein?
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Wenn man die Biiroflachen-Debatte in den gréBeren Kon-

text stellt von Beschaftigungssicherung, dann kann man mobiles

Arbeiten, moglicherweise verkniipft mit anderen Standortkon-

zepten, auch als Instrument fiir Beschaftigungssicherung sehen.

Welche Erfahrungen habt ihr damit gemacht?

N

Im Prinzip machen wir das seit Gber zehn Jahren. Das mobile Arbeiten ist in der Tat
immer auch als ein probates Mittel genutzt worden, um StandortschlieBungen so-
zialvertraglich abzufedern. Das ist ein Stlick weit daran gebunden, dass solche Ver-
einbarungen fir die Arbeit von zuhause auch der Entsprechung unterliegen, dass
der Arbeitgeber dies im Zweifel wieder entziehen kann. Man muss sehen, wie lange
so etwas festgeschrieben ist. Wenn es arbeitsvertraglich festgeschrieben ist, kdnnte
es der Arbeitgeber im Zweifel nur durch eine Anderungskiindigung aufheben, und
die misste sozial gerechtfertigt sein. Da gibt es in der Tat eine Rechtsprechung, die
teilweise auch sehr hilfreich ist. Insoweit wirde ich schon sagen, dass die Einrichtung
von Telearbeitsplatzen insgesamt ein sehr gutes Mittel in diesem Zusammenhang ist
und durchaus starker genutzt werden sollte. Aber ausgehend von dem, was ich vor-
hin gesagt habe, ist die Gesamtschau wichtig: Wie sieht ein Standortkonzept in die-
sem Unternehmen in den néchsten fiinf Jahren aus? Nicht dass jetzt Vereinbarungen
getroffen werden, die im Moment helfen, aber womaoglich dazu fihren, dass die Be-
schaftigten in drei Jahren einen betrieblichen Arbeitsplatz haben, der 200 km ent-
ferntist und den sie gar nicht mehr ohne Umzug und Aufgabe ihres sozialen Umfel-
des halten kdnnen. Deswegen ist die Frage des Standortkonzeptes so wichtig, das
nur kollektivrechtlich geregelt werden kann, entweder durch Betriebsvereinbarung
oder entsprechende Tarifvertrége.

Wenn in den Unternehmen jetzt die Standortfrage und die

Frage der Raumkonzepte gestellt wird, diese Unternehmen aber

keine gute sozialpartnerschaftliche Ebene haben: Haben die

Betriebs- und Personalrdte dann einen Ansatzpunkt, etwas zu

erzwingen, liber den erwahnten Gleichbehandlungsgrundsatz

hinaus?

N

Wenn der Arbeitgeber StandortschlieBungen betreibt, ist das eine Betriebsdande-
rung. Je nachdem, was es an Vereinbarungen gibt oder wie die getroffen sind, rate
ich dazu, das, was man womoglich als Schnellschuss in den letzten zwei Jahren be-
schlossen hat, zu tberprifen und gegebenenfalls auch zu kiindigen, um eine bes-
sere Vereinbarung hinzukriegen. Man muss ein bisschen die politische Entwicklung
bewerten. Wenn wir, woran ich noch nicht ganz glaube, ein Recht auf Homeoffice
bekommen, dann wiirde sich die Ausgangslage fir die Betriebs- und Personalréte
dramatisch verbessern. Ich fiirchte aber, entweder kommt es nicht oder es kommt
nur um den Preis einer weitgehenden Arbeitszeitflexibilisierung, was zumindest eine
der an der Koalition beteiligten Parteien schon seit Jahren will. Das ist eine geféhr-
liche Situation.
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Trotzdem: Man ist in der erzwingbaren Mitbestimmung bei der Frage Riickkehr in

den Betrieb. Das sind Auswahlrichtlinien. Und zumindest wenn ich eine bestimmte

BetriebsgréBe habe — wir reden hier von mehr als 500 Besché&ftigten, so sieht das

Gesetz das leider vor — bin ich in einer besseren Ausgangsposition. Dann kann ich

solche Auswahlrichtlinien auch durchsetzen. Das kann ein Hebel sein, um andere Sa-
chen, Stichwort Standort etc., damit zu beeinflussen. Wie weit dieser Hebel reicht,
das kommt auf die konkrete betriebliche und Verhandlungssituation an. Richtig ist,
es hdngt sehr sehr stark ab vom Betriebsklima, und wie die Parteien miteinander um-
gehen. Dort wo es ein bisschen besser lauft, gibt es durchaus Konzepte wie wohnort-
nahes Arbeiten, was natrlich voraussetzt, dass der Arbeitgeber eine entsprechende
Anzahl an Standorten zur Verfligung hat oder solche, die er dann umgestalten kann.
Wenn ich eine sehr Gberschaubare Anzahl von Standorten habe, wird das schwierig.
Naturlich haben wir eine ganze Reihe von Abmietungen in der Vergangenheit erlebt.
Wo es eine Nutzung von Immobilien in den letzten zwei Jahren von weniger als 30 %
gab, lieB sich von Seiten der Finanzzustandigen der jeweiligen Geschaftsfiihrung
und der Vorstande gut darstellen, dass man durch die geringere Nutzung der ande-
ren Rdumlichkeiten umschichten kann und sehr schnell sehr viel Geld sparen kann.

Desksharing ist immer schon ein Bestandteil der Debatten

um mobile Arbeit und Telearbeit gewesen. Das nimmt

nach unserem Eindruck gerade an Fahrt auf. Welche Mitbe-

stimmungsrechte und Méglichkeiten hat man hier als

Betriebs- oder Personalrat?

N

Relativ einfach greifbar ist die Frage der Gestaltung der Arbeitspldtze. Da sind wir
personalvertretungsrechtlich teilweise besser aufgestellt, zumindest in NRW. Im
Bund und in den anderen Bundesléndern sieht das ein bisschen schlechter aus.

Betriebsratlich sind wir bei der Frage des Arbeits- und Gesundheitsschutzes. Da
geht es um so etwas wie die Reinigungshaufigkeit, wie der Arbeitsplatz aussieht, was
ich wo unterbringen kann — z.B. wenn ich feuchte Kleidung im Winter ins Buro brin-
ge. Schwieriger wird es bei der Frage der Ordnung im Betrieb —wer darf sich wohin
setzen? usw. —, weil das sehr unterschiedlich von den Arbeitsgerichten betrachtet
wird. Frankfurt und Stuttgart sagen, das unterliegt der Mitbestimmung. Dusseldorf
sagt: Nein.

Wenn Desksharing neu eingefiihrt wird, ist es wahrscheinlich eine Betriebsande-
rung. Insoweit gibt es zumindest eine Verhandlungspflicht des Arbeitgebers, wenn
auch keine Abschlusspflicht. Haufig werden Desksharing-Modelle verbunden mit so
genannten Buchungstools, an denen man sich anmelden muss. Das ist ein Thema der
Leistungs- und Verhaltenskontrolle. Die Frage, muss ich den Arbeitsplatz, den ich ver-
lasse, taglich sauber hinterlassen, ist zumindest nach Ansicht einiger Arbeitsgerich-
te eine Frage der Ordnung im Betrieb. Es gibt eine Unsicherheit, wie weit die Mitbe-
stimmung hier reicht, aber die trifft auch den Arbeitgeber, mit der Folge, dass man
auf jeden Fall eine Einigungsstelle eingesetzt kriegen wiirde.
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Wichtig ist, das zu unterflttern durch die starken Mitbestimmungsrechte im Arbeits-
und Gesundheitsschutz, bei der Verhaltens- und Leistungskontrolle und ein Stiick
weit bei der Ordnung im Betrieb. In Rdumlichkeiten, die von verschiedenen Konzern-
Unternehmen genutzt werden, ist der Arbeitgeber in einer schwierigeren Position,
weil das Mitbestimmungsrecht des einzelnen Betriebsrats sich erst mal nur auf sei-
ne Raumlichkeiten bezieht. Wenn der Arbeitgeber mehr will, muss er auch inhaltli-
che Zugestdndnisse machen. Das trifft allerdings nur zu, wo Beschéaftigte aus meh-
reren Konzernbereichen in einem Gebaude zusammenkommen.

Ein heiBer Verhandlungsgegenstand beim Desksharing

sind die Quoten. Wie sehen die Einflussmoéglichkeiten hier aus?

Wie kommt man zu den Quoten? Wie wird das evaluiert?

N

Es gibt Regelungen, die Quoten enthalten, und solche, die keine Quoten enthalten.
Das ist schon ein Hinweis darauf, dass die Quote als solche nicht mitbestimmungs-
pflichtig ist. Anders wenn sie zum ersten Mal eingefiihrt wird. Dann kann man das
unter Betriebsdnderung fassen. Von den anderen Mitbestimmungsrechten ist sie
nicht erfasst. Als isolierter Punkt betrachtet, ist sie schwer durchsetzbar. Es ist aber
auch nicht der gréBte Streitpunkt. Man ist sich oft relativ einig aufgrund der Erfah-
rung der letzten Jahre, in welchem Umfang die Rdumlichkeiten genutzt werden.

Es kommt eher auf Fragen an wie: Was passiert bei Annahmeverzug? Wenn ein
Beschéaftigter reinkommt und findet keinen Platz, dann gerat der Arbeitgeber in An-
nahmeverzug. Solche Situationen sollten natirlich geregelt werden. Der Arbeitgeber
steht — und das muss man auf jeden Fall reinschreiben, gesetzlich tut er es ohnehin,
aber man sollte es trotzdem reinschreiben — in der Verpflichtung, einen betriebli-
chen Arbeitsplatz zur Verfigung zu stellen. Der Arbeitgeber kann mich nicht zwin-
gen, irgendwo anders zu arbeiten, auBer ich bin im AuBendienst. Er kann nicht Gber
meine hauslichen Raumlichkeiten verfiigen und er kann mich auch nicht zwingen,
im Café zu arbeiten, wenn es zu Hause gerade nicht geht und im Betrieb auch nicht.
Das ist auch der Ansatzpunkt, um eine Quote geregelt zu kriegen: Der Arbeitgeber
muss jedem Beschéaftigten vom Grundsatz her einen betrieblichen Arbeitsplatz zur
Verflgung stellen. Wenn am Tag X alle kommen wirden, kédnnte er sie nicht weg-
schicken, beziehungsweise kdnnte er sie zurlickschicken, misste ihnen aber weiter
Geld zahlen.

Handbuch Homeoffice



Schon vor der Pandemie gab es Bereiche, in denen Beschiaftigte

von Schwierigkeiten berichteten, geeignete Rdume im Betrieb

zu finden, gerade auch bei gréBeren Teams. Spielt das eine Rolle

in den Desksharing-Debatten?

N

Was wir wahrnehmen konnten, ist, dass teilweise Standorte geschlossen wurden und
dass man dann fur einen Raum 20 oder 25 km weiter fahren musste. Auch eine Frage
der geringeren intensiven Nutzung von Raumlichkeiten ist, dass alles, was es »drum-
herum«gibt, gestrichen wird oder wegfallt. Stichwort Kantine, Parkplatze usw. Durch-
aus ein Thema, das die Beschaftigten bewegt. Nicht nur aufgrund der Entwicklung
in den letzten zwei Jahren gibt es deutlich weniger Kantinen in den Betrieben, und
auch das Zur-Verfiigung-Stellen von kostenlosen Parkplatzen war in der Vergangen-
heit kaum ein Thema, auch weil es immer kommunale Vorgaben gab, wonach fur
ein Blrogebadude mit entsprechender Belegung der Arbeitgeber dafiir sorgen muss-
te, dass eine ausreichende Anzahl an Parkplatzen zur Verfligung steht. Wir erleben
nun, dass die Parkpldtze zwar noch da sind, aber inzwischen anderweitig vermietet
werden. Da ist mitbestimmungsrechtlich nicht einfach ranzukommen, weil es Ent-
scheidungen gibt, wonach dies eine Sache der freiwilligen Mitbestimmung ist, also im
Zweifel eine freiwillige Sozialleistung, die der Arbeitgeber ganzlich abschaffen kann.
Man bleibt in der Mitbestimmung, wenn er nicht alle Parkplatze abschafft, sondern
nur einen Teil. Da kénnte man dann durchsetzen, dass bestimmte Beschaftigtengrup-
pen es notwendiger haben, weil sie unglinstig wohnen oder aus gesundheitlichen
Grunden auf das Fahrzeug angewiesen sind usw.

Wir sieht es mit den Zugangsrechten aus, die man als Gewerk-

schaft hat, gerade unter den Bedingungen des Neuen Normal:

Es lauft viel virtuell, viele sind im Homeoffice, und man muss

natiirlich trotzdem in Kontakt zu den Belegschaften treten konnen.

Was sind die juristischen Grundlagen, auf die man sich beziehen

kann, wenn man nicht den gewerkschaftsfreundlichsten Arbeit-

geber hat?

N

Das Hauptstichwort an der Stelle hei3t: Mut. Gewerkschaftliche Vertreter:innen soll-

ten mutig sein und Zugangsrechte in weitem Mafe nutzen. Wir haben keine ganz

spezifische gesetzliche Regelung, sondern hauptsachlich die Koalitionsfreiheit nach

Art. 9 Abs. 3 GG, die den Koalitionen, sprich den Gewerkschaften, ermdglicht, in die

Betriebe zu gehen und dort zu werben. Wir haben im Betriebsverfassungsgesetz
noch den §2, der sich hauptsachlich auf die Zusammenarbeit des
Arbeitgebers mit den Gewerkschaften bezieht, und den § 74 BetrVG.
Meines Erachtens ist vollig klar: Wenn Beschaftigte vermehrt nicht
im Betrieb arbeiten, gibt es auf jeden Fall ein verfassungsmaBig ga-

rantiertes Zugangsrecht fiir Gewerkschaften, diese Beschaftigten auch zu erreichen

und anzusprechen, durch die gewerkschaftlichen Vertrauensleute und die gewerk-

schaftlichen Betriebsgruppen in den jeweiligen Betrieben.
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Das beinhaltet auch, Menschen anzurufen, E-Mails zu schicken. Wir haben in der Fach-
gruppe IKT Nordrhein-Westfalen ein Konzept entwickelt, mit dem wir Betriebsrate
und Betriebsgruppen begleiten, wie sie kommunizieren kénnen, durch Mail-Aktio-
nen beispielsweise, durch telefonischen persénlichen Kontakt. Ge-

rade dann, wenn auch Tarifauseinandersetzungen stattfinden, ist

das sehr wichtig. Dabei ist als einziger »Unterschied« zu beachten,

dass die Rechtsprechung differenziert: Wenn man sich im Arbeits-

kampf befindet, kann man die Mittel des Arbeitgebers nicht nutzen.

Man muss also sehen: Wozu nutze ich sie? Fur alles, was im Vorfeld

einer solchen Auseinandersetzung stattfindet, kann man sehr wohl

die E-Mail-Adressen der Beschaftigten nutzen und sie gewerkschaft-

lich ansprechen. Wenn ich eine betriebsratliche und gleichzeitig

eine gewerkschaftliche Funktion habe, dann kann ich die Beschaftigten auch aus der
gewerkschaftlichen Funktion heraus ansprechen. Ich muss auch nicht verschweigen,
dass ich Betriebsrat bin. Ich kann in erhdhtem MaBe auch Werbung fir die Gewerk-
schaft machen und die Besché&ftigten durch E-Mail und durch Telefon kontaktieren.

Wie steht es um die Nutzung von Social Media im Betrieb?

Als Gewerkschaftsekretar:in darf ich in den Betrieb gehen und

einen Zettel ans schwarze Brett hangen. Wie funktioniert

das auf der unternehmensinternen Social-Media-Plattform?

N

Naturlich haben Gewerkschaften auch Zugangsrechte zum Intranet, genauso wie sie
in der alten Welt Zugang zum schwarzen Brett hatten. Ich halte es auch fir zulassig,
wenn die betrieblichen Interessenvertretungen Hinweise geben auf im Betrieb gel-
tenden Tarifvertradge und auf die Frage, wer die abgeschlossen hat. Dort, wo es Be-
triebsgruppen oder Vertrauensleute gibt, sollte es méglichst Gber sie laufen, weil das
der rechtssichere Weg ist. Du hast natirlich das Recht, in den Betrieb reinzugehen
und entsprechend Informationsmaterial zu verteilen.

Wir haben teilweise tarifvertragliche Regelungen zu diesem Aspekt, bei der Te-
lekom beispielsweise ist das im Tarifvertrag Telearbeit verankert. Aber es ist noch die
Ausnahme. Es ware auf jeden Fall sinnvoll, das Thema auch in tarifvertraglichen Re-
gelungen zu verankern. Ansonsten muss man das in der Tat iber die innerbetriebli-
chen Organisationen und die vierte Ebene spielen. Eine Rechtsprechung dazu gibt es
nicht. Man sollte es durchaus mal probieren. Wir haben schon fast seit Jahrzehnten
eine Rechtsprechung dazu, dass auch elektronische Arbeitsmittel im Arbeitskampf be-
nutzt werden kénnen, Flashmob-Rechtsprechung usw. (Daubler 2021). In der Neuen
Zeitschrift fur Arbeitsrecht gab es vor einigen Monaten einen Artikel aus Arbeitge-
bersicht Gber das digitale Zugangsrecht von Gewerkschaften im Betrieb. Das macht
deutlich, dass vom Grundsatz her das Recht besteht und es darauf ankommt, es im
Zweifel auch durchzusetzen.
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Wie steht es um den Versicherungsschutz im Homeoffice?
N
Der Gesetzgeber hat dankenswerter Weise unter der Uberschrift des Betriebsrate-
modernisierungsgesetzes den Unfallversicherungsschutz nach SGB 7 auch auf mo-
bile Tatigkeiten erweitert. War bisher die Frage: Du bringst deine Kinder in die Kita
oder holst sie wieder ab, aber machst das nicht auf dem Weg ins Biro, sondern von
zu Hause und wieder zurlick — so unterliegt nun alles dem Unfallversicherungs-
schutz. Das, was wir vorher empfohlen haben, Stichwort Gruppen-
Unfallversicherung, ist nicht mehr notwendig. Es gibt diese merk-
wirdig differenzierte Rechtsprechung, wonach ich nur dann
versichert bin, wenn ich mit einer dienstlichen Aktivitat befasst
bin — wenn ich auf dem Weg zur Waschmaschine stiirze, dann muss in der Wasch-
maschine dienstliche Kleidung drin sein, sonst bin ich nicht versichert usw. Diese Dif-
ferenzierungen sind alle nicht mehr notwendig. Von daher an dieser Stelle groBen
Dank an den Gesetzgeber, dass er das geschafft hat, mit ein bisschen Druck dahinter.

Mochtest du uns noch weitere Punkte mitgeben?

N

Ja, eine ganz charmante Idee, die in einem Unternehmen eingefliihrt worden ist:
Wenn man nicht mehr zusammenkommt in den Betrieben, dann fallen die Mog-
lichkeiten des informellen Austauschs in der Kantine, Teekliche oder so weg. Da hat
sich ein Unternehmen folgendes ausgedacht: Wir stellen 1,5 Stunden pro Woche be-
reit, damit sich die Menschen auch jenseits dessen, was sie dienstlich machen, aus-
tauschen kénnen. Ich gehe davon aus, dass es auch die Produktivitdt erhoht, wenn
sich Menschen mehr austauschen, besser verstehen, gegenseitig einen Gefallen tun,
auch im betrieblichen Interesse. Das ist naturlich, was das Unternehmen damit be-
zweckt. Aber auch wenn das Unternehmen damit vielleicht die sozialen Aspekte
fur sich nutzt, ist die Idee gut, und man sollte sie den Arbeitgebern anbieten: Soll-
te es nicht diese Mdglichkeit geben? Die zeitliche Méglichkeit und eine betriebliche
Raumgestaltung mit solchen Kommunikationszonen, die nicht nur betriebs- oder ar-
beitsbezogen sind, sondern sich davon abheben.

Man kann das sicherlich auch unter dem Gesichtspunkt des Arbeits- und Ge-
sundheitsschutzes betrachten. Bei einer Gefahrdungsbeurteilung in Bezug auf das
Arbeiten von zu Hause komme ich sicher zu dem Ergebnis, dass je nach hauslicher
und rdumlicher Situation psychische Gefahrdungen entstehen kédnnen, weil der Aus-
tausch, auch mit den Kolleginnen und Kollegen, fehlt. Dann muss ich Uberlegen, mit
welchen MaBnahmen so einer Gefdhrdungssituation begegnet werden kann. Eine
MaBnahmenableitung ware: Ich stelle so ein Kommunikationsforum zur Verfiigung,
im zeitlichen und womaglich auch rdumlichen Sinn.
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Timo Elpelt ist ver.di-Gewerkschaftssekretar und arbeitet gemeinsam

mit Romy Schneider und Anna Kaufmann im Projekt »Aktivierende
Gewerkschaftsarbeit« des Fachbereichs A (Finanzdienste, Kommunikation
und Technologie, Kultur, Ver- und Entsorgung).

Wahrend der Corona-Pandemie lief die gewerkschaftliche Kom-

munikation und Ansprache fast ausschlieBlich virtuell — aus
Infektionsschutzgriinden oder weil die Kolleginnen und Kollegen

im Homeoffice waren. Was waren die besonderen Herausforde-

rungen, mit denen die Gewerkschaften und die betriebliche Mit-

bestimmung umgehen mussten?

N

Wir missen unterscheiden, tber welche Berufe und Branchen wir sprechen. In der
IKT-Branche beispielsweise gab es schon Kommunikationswege, derer man sich be-
dienen konnte. Und dann gibt es andere Branchen, selbst welche mit Computerar-
beitsplatzen, wo digitale Kommunikation vor Corona gar nicht zur betrieblichen Kul-
tur gehort hat. Und wiederum andere Berufe, die in Prasenz weiterarbeiten mussten,
Stichwort ,systemrelevant”. Die Beschaftigten dort waren am betrieblichen Arbeits-
platz, aber diejenigen, die sie adressieren wollten, vielleicht im Homeoffice. Die gréB-
te Herausforderung war erst mal, die Kolleginnen und Kollegen zu erreichen und zu
schauen: Wo sind die denn Gberhaupt?
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Im Vorteil waren die Bereiche, die vorher schon gut aufgestellt waren: Die eine Be-
triebslandkarte hatten und wussten, wo die Leute raumlich sind. Die vielleicht auch
vorher schon mit Dingen wie Desksharing oder mobilen Arbeitsanteilen umgehen
mussten und daher digitale Kontaktmdglichkeiten — E-Mail, Telefon oder was es
darlber hinaus an betrieblichen Medien oder an Messenger-Diensten gibt — und
gute digitale Kommunikationsstrukturen hatten. Schwer war es fur die Bereiche, die
praktisch immer von der klassischen Betriebsbegehung ausgegangen sind. Die wa-
ren blank und mussten das erst mal aufbauen.

lhr als Projekt »nAktivierende Gewerkschaftsarbeit« konntet

in der Pandemie mit Erfahrungen und guten Konzepten

unterstiitzen - was ist betrieblich passiert und worum ging

es euch als Projekt dabei?

N

Die Leute erreichen ist das Erste. Die ndchste Frage ist: Wenn man sie erreicht, wie
beteiligt man sie wirklich? Da hatten wir ganz viele, ganz engagierte Betriebsgrup-
pen und auch Betriebsréte. Deren erste Idee war: Wir nutzen das Medium E-Mail, um
die Kolleginnen und Kollegen zu erreichen und fragen sie etwas.

Thema war, wie es den Beschéftigten in der Situation geht. Aber es ging auch um
Ausstattungsfragen und Gesundheitsschutz. Und um Begriffsklarung: Was ist eigent-
lich Homeoffice? Was ist mobile Arbeit? Was ist Telearbeit? Dahinter steckte immer
die Frage: Wer bezahlt die Ausstattung und wie ist das geregelt? Auch wenn man die
Entmietungsstrategien mit sieht — das ist sehr kurzfristig gedacht, wenn die Person
am Schminktisch oder Klichentisch die Arbeit macht. Dass das auf Dauer nicht fir die
Gesundheit gut ist, ist klar. Aber letztendlich ist es immer an Kostenfragen gebunden.
AuBerdem wurde sehr oft gefragt: Wie stellst du dir die kinftige Arbeit vor? Méch-
test du wieder ganz im Buro arbeiten? Mochtest du nur von Zuhause arbeiten oder
mochtest du Mischformen?

Darauf kam oft das Feedback: Super, wenigstens ver.di denkt an uns. Die Beschéaf-
tigten fanden es gut, bestimmte Dinge gefragt zu werden. Aber eigentlich war das
nur ein Auftakt. Gewerkschaftliche Bewegung ist nicht wirklich daraus entstanden.

In den Corona-Zeitraum fielen auch Tarifrunden. Beispielsweise mit einer Firma,
die zu den Krisengewinnern gehort und ein gutes Geschaft gemacht hat. Die hat-
te gar kein Interesse daran, dass die Gewerkschaft sich in digitalen Arbeitskdmpfen
ausprobiert. Deshalb war sie relativ verhandlungsbereit. Wir waren digital gut aufge-
stellt in diesem Bereich — auch aufgrund langjéhriger Kontakte, entschlossener und
erfahrener Verhandlungsfiihrung und guter Riickkopplungsprozesse. Da wurde ein
gutes Ergebnis rausgeholt und auch iber ver.di hinaus haben alle gestaunt, wie man
das in den Zeiten hinbekommt.

Gleichzeitig blieb der Effekt, neue Kolleginnen und Kollegen zu gewinnen, aus.
Das passiert ja sonst bei Warnstreiks oder wenn man Forderungen diskutiert. Das
heift, es wurde ein gutes Ergebnis erreicht, aber auf der Mitgliederseite ist wenig
passiert.
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Digitalisierung hat ja nicht erst mit Corona begonnen, sondern

wir haben es seit vielen Jahren mit einer voranschreitenden,

immer schnelleren Digitalisierung der Arbeitswelt zu tun. Mit

welchen Anforderungen haben wir es schon vor Corona zu

tun gehabt — und welchen Einfluss hatte der jeweilige Umgang

darauf, wie gut man in der Pandemie dann mit der erzwungenen

Virtualitat klargekommen ist?

N

Ich nehme mal Bezug auf unser Projekt, das im IKT-Bereich gestartet ist (2016 bis 2021)
und seit 2022 auf den ganzen Fachbereich A ausgeweitet wurde. Urspriinglich war
unser Auftrag, funktionale Kommunikationsstrukturen fir unsere Ehrenamtlichen,
also flir Betriebsgruppen, Ortsvereine, Aktiven-Kreise zu entwickeln. Weil das, was
ver.di bis dahin angeboten hat, nicht gentigte. Vor der Pandemie hatten wir in ver.di
noch gar nicht solche Kommunikationsmittel wie ein Videokonferenzsystem zur Ver-
figung. Das heiBt, dort haben Kolleginnen und Kollegen private Konferenzsysteme
oder Arbeitgeber-Konferenzsysteme genutzt. Es gab in unserem Projekt auch kon-
krete Anforderungen, eine Aufgabe war, eine Onlineplattform mit erweiterten Funk-
tionalitdten, am besten alles an einem Ort, aufzubauen, die jetzt auch mit einem Re-
launch die néachsten Schritte gegangen ist.

Die Situation in den Monaten Marz, April und Mai 2020 war wie ein Brennglas. Ab
Mai 2020 wurden in einer Geschwindigkeit Dinge mdglich, die wir uns vorher nicht
vorstellen konnten. Wir konnten endlich auch aus dem Hauptamt in ver.di heraus
Menschen zusammenbringen und einladen. Und gleichzeitig konnten die ganzen Be-
reiche, die noch keine Erfahrungen mit digitalen Kommunikationssystemen hatten,
in ihren Beschlussgremien und in den unterschiedlichsten Arbeitsbereichen, in Tarif-
kommissionen, mit betrieblichen Gruppen, auf einmal Felderfahrungen mit den Sys-
temen machen. Zum Teil widerwillig, aber an vielen Stellen haben sie auch gesehen:
Ja, wenn wir keine andere Mdglichkeit haben, missen wir diesen Schritt gehen. Das
hat uns, glaube ich, sehr nach vorne gebracht.

Eine Frage aus unserem Projektauftrag war damit noch nicht beantwortet: Wie ist
das denn eigentlich mit unseren Gewerkschaftsgruppen im Betrieb? Wenn du zum
Beispiel einen Betrieb hast, wo die Leute vereinzelt regional aufgeteilt sind usw., und
sie wollen eine Mitgliederversammlung machen oder sich in irgendeinem Kontext be-
raten — das ist ja nicht so wie beim Betriebsrat oder Personalrat, die vom Arbeitgeber
etwas zur Verfliigung gestellt bekommen. Deren einziger Weg war, das tber einen
Hauptamtlichen, der einladt, hinzubekommen. Was von den Kapazitdten her eigent-
lich schon Wahnsinn ist, wenn das wirklich viel und gut genutzt wird.

Es besteht der Bedarf, dass auch Ehrenamtliche in ihren Gewerkschaftsstruktu-
ren selbst einladen kénnen, ohne von ihrem Betriebsrat oder so abhéngig zu sein.
Idealerweise arbeiten naturlich gewerkschaftliche Gruppen und Betriebsrate gut zu-
sammen. Aber idealerweise haben sie trotzdem eine Rollentrennung, um die zwei
Seiten der Mitbestimmung mit voller Kraft nutzen zu kénnen. Das ist, wo wir ange-
setzt haben und wo wir jetzt auch merken, dass wir in den ganzen neuen Branchen
und Berufen, mit denen wir zusammenarbeiten, offene Tlren einrennen. Aber auch
immer abgrenzen missen: Das darf nicht fur Betriebs- und Personalratsarbeit einge-
setzt werden — das hat dann jemand anders zu bezahlen, namlich der Arbeitgeber.
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Entstanden ist nicht nur eine Abbildung oder ein Ersatz fiir bishe-

rige Kommunikationskanale, sondern neue Kommunikationswege

wie z.B. Videokonferenzsysteme haben sich etabliert. Was war da

neu? Und wen kann man lber welche Kanale erreichen?

N

Wir setzen gerade ein Projekt fiir Leute ohne klassische Computerarbeitsplatze an.

Da machen wir uns Gber Dinge wie Podcasts Gedanken. Da kann ich meinen Knopf

im Ohr haben und kann mich dann nicht vom Arbeitgeber kontrolliert mit Dingen

auseinandersetzen - bei der Arbeit, in der Bahn, wo auch immer. Wir basteln an vir-

tuellen Appetithappen, gerade fiir Menschen in Bereichen, wo es keine Freistellungs-

und Qualifizierungskultur gibt, damit man die Leute trotzdem erreicht. Und es nicht

diese groBe Barriere gibt, sich fur drei oder fiinf Tage freinehmen zu missen, um sich

mit etwas auseinanderzusetzen. Sondern ich kann da auch mal im zweistiindigen

Format reinschauen. An der Stelle sind natirlich Videokonferenzsysteme hilfreich.
Und ganz viel Innovation steckt im Bildungsbereich. Dort haben sich Menschen

noch auf ganz anderen Plattformen getroffen und viel ausprobiert. Wie ich vorhin

gesagt habe: es geht um wirkliche Partizipation, nicht Scheinpartizipation.

Was sind deine Erfahrungen mit Videokonferenzen?

N

Videokonferenzen haben sehr geholfen, miteinander in Kontakt zu kommen und
Dinge zu besprechen. Ich wiirde es auch ein bisschen gruppendynamisch betrach-
ten wollen. Wenn Gruppen schon ein vertrauensvolles Arbeitsbindnis hatten und
zusammengearbeitet haben, dann konnten die auch relativ schnell Verabredungen
treffen mit dem Medium.

Wenn aber Gruppen sich neu finden, aus verschiedenen Bereichen zusammen-
flieBen oder eine Wahl anstand oder so etwas, da findet ja am Anfang erst mal so
ein Storming, ein Aushandlungsprozess statt, um sich dann im Norming gemeinsame
Gruppenregeln zu geben. Und es gibt einfach auch vieles, wo auf der Bauchebene
Angste, Wiinsche, Sorgen und so weiter mitschwingen. Da habe ich ganz oft erlebt,
dass Sachen nicht geklart waren. Es wurde dann zwar in relativ frontalen Formaten
am Ende gefragt: Und, geht ihr das alle mit? Kein Widerspruch. Und hinterher sind
dann die Telefone heiB gelaufen und die Messenger: Das war doch das Letzte. Also
da war gar nichts geklart.

Was wurde im Bildungsbereich ausprobiert?

N

Gerade weil man bei der Bildung Menschen emanzipieren mochte, wurde viel aus-
probiert. Auch viel, wo man schnell an die Grenzen der Mitbestimmung gerat. Zum
Beispiel: Ich probiere flinf digitale Whiteboards aus und schaue mal, was die kénnen,
dann schaue ich, wo denn ihre Server sind und wie deren Datenschutz ist. Oder ich
mochte mit Leuten arbeitsteilig zusammenarbeiten und so was wie Breakout-Rooms
machen, also Rdume, wo Leute in kleineren Teilgruppen miteinander arbeiten kon-
nen. Da musste man am Anfang der Pandemie immer mit mehreren Systemen arbei-
ten und ausweichen. Und es war nicht immer klar: Darf man das jetzt?
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Aber es hat geholfen. Im Bildungsbereich in ver.di wurde sehr friih das Lernvideokon-
ferenzsystem BigBlueButton genutzt, wo diese Option als Erstes integriert war. Das

haben alle anderen Videokonferenzsysteme mit der Zeit nachgeristet. Das Nachste

ist, dass man virtuelle Kartenabfragen und Prasentationen machen kann. Oder Im-
pulsbefragungen mit dem klassischen Mentimeter oder anderen Tools, die zum Teil

auch in die Systeme eingebaut wurden.

... einstellen musstet ihr euch aber auch darauf,

was die Teilnehmenden zur Verfligung haben.

N

Genau, es war dann gleichzeitig auch das Schwierige, zu tGberlegen: Mit wem arbei-
te ich denn zusammen? Und wie viele Bildschirme haben die? Wahlen die sich am
Ende nur Uber ein Tablet oder ein Smartphone ein oder kdnnen die wirklich mit zwei,
drei Bildschirmen arbeiten? Das wird dann alles irgendwann schwierig, dann kann
man die Leute auch wieder verlieren. Am Anfang gab es die Tendenz: mehr ist mehr,
einfach mal alles ausprobieren und auch zeigen, was wir kdnnen. Und dann ging es
wieder zuriick zu weniger ist mehr, um nicht einen Teil der Gruppe zu verlieren. Das
muss man halt immer mitbedenken. Im Lauf der letzten Jahre ist eine ganze Men-
ge bei ver.di passiert, was man nutzen kann, wo wir schon gut unterwegs sind. Aber
das andert sich standig.

Worauf muss man noch bei der Gestaltung von

virtuellen Formaten achten?

N

Eine Sache ist mir an der Stelle wichtig, das Thema Belastung. Am Anfang galt auch
von den Zeiten her:viel ist viel. Bildschirmpausen oder was Gberhaupt didaktisch sinn-
volle Formate sind, um den Stoff zu verarbeiten oder auch vor- und nachbearbeiten
zu kénnen, das wird in manchen Bereichen bis heute nicht mitgedacht. Das war auch
eine Gefahr, dass man praktisch in den Kalender fir jede freie Minute noch eine Vi-
deokonferenz reingedriickt bekommen hat. Man war zwar unheimlich viel in Kom-
munikation, aber ich glaube — ich kann das jetzt nicht qualifiziert bewerten —, da
ist viel runtergefallen, weil Dinge nicht ordentlich vor- und nachbearbeitet werden
konnten.

Aus einer Leitungsperspektive: Wenn ich eine Veranstaltung mit 20 oder 30 Leu-
ten mache, muss ich daflir Drehbuch schreiben. Das ist kein normales Ablaufkonzept.
Das ist der dreifache Aufwand. Da bin ich fiir drei Stunden mit der Link-Liste beschaf-
tigt. Man muss das Format auch zu dritt machen, denn sonst kriegt man es nicht gut
hin. Eine Person hat die Moderation oder prasentiert den Inhalt, die andere hat den
Chat, und was sonst noch so lduft, im Auge. Und die dritte Person spielt die Technik
rein, holt Leute aus Raumen zurlick usw. Am Anfang habe ich das versucht all-in-one
zu machen und habe mich in eine totale Uberforderung gebracht. Nach zwei Stun-
den habe ich mich erst mal auf den Boden gelegt, alle viere von mir gestreckt und ge-
dacht: Das waren geflihlt zwei Arbeitstage in 120 Minuten. Aber das war halt auch
erst mal Lernen und Ausprobieren.

Chancen und Risiken:
Einschdtzungen aus fachlichen Perspektiven



Du hast gesagt, dass viel passiert ist und dass ihr total ver-

schiedene Dinge ausprobiert habt. Gibt es Good-Practice-

Beispiele, wo du sagst, das hat aus deiner Sicht richtig gut

funktioniert oder wurde gut entwickelt?

N

Mir fallen drei Sachen ein: Das Erste ist einfach so aus dem Doing heraus passiert. Be-
reiche haben erzahlt — ich bin wieder in der IKT-Branche —, dass sie bei Mitglieder-
versammlungen auf einmal drei- oder viermal so viele Kolleginnen oder Kollegen
wie in Prasenz erreicht haben. Weil das aufgrund der Entfernung vorher gar nicht
praktikabel war. Das heiBt, die haben eigentlich berichtet: Wir sind in mehr und bes-
seren Kontakt gekommen als zuvor.

Dann istin Bayern die Idee digitaler Aktionstage entstanden. ver.di hat jaimmer
die Aktionswochen gemacht, um zweimal im Jahr mit der gesamten Organisation
den Fokus auf ein in der Regel tariffahiges Thema zu lenken. Das ist coronabedingt
im Mai oder Juni 2020 das erste Mal ausgefallen. Da gab es ein paar findige Kollegen,
die gesagt haben: Warum missen wir die Aktionswoche ausfallen lassen, wir miissen
sie nur anders machen, ndmlich digital. Und das kam dort regional auch sehr gut an.

Als Drittes haben wir mit einem Beschlussgremium diskutiert: Na ja, diese quan-
titativen Befragungen, das ist erst mal erfolgreich, wie viele Leute mitgemacht ha-
ben. Aber vom Effekt her — wir sind eine Mitgliederorganisation und wir wollen flr
die Kolleginnen und Kollegen auch im Neuen Normal und bei mobiler Arbeit und
im Homeoffice die Arbeitsbedingungen aushandeln. Deswegen brauchen wir nattr-
lich erst recht gewerkschaftliche Starke. Es hilft uns wenig, wenn Beschéaftigte sagen:
Gut, dass ver.di da ist, die kimmern sich und denken nach. Aber im Prinzip gewinnt
man dann online wenig Menschen. Daraus ist die Idee entstanden, eine Telefonan-
sprache im Homeoffice zu organisieren, ein Konzept zu erstellen, das regional oder
vor Ort umgesetzt werden muss.

Wie habt ihr diese virtuellen Ansprachekonzepte entwickelt?

N

Wir haben uns mit Organizern zusammengesetzt, die auch fur Prasenz gute Ge-
sprachsleitfaden entwickeln. Wir haben uns liberlegt: Was sind die besonderen Her-
ausforderungen, wenn man das am Telefon macht? Schlussendlich haben wir dann
mehrere Gesprachsleitfaden mit derselben Grundausrichtung entwickelt. Es geht
um die Arbeitsbedingungen im Homeoffice. Und endet damit: Warst du bereit, dir
mit Gedanken dazu zu machen und die nachsten Schritte mitzugehen? Jetzt ganz
stark verkarzt.

Das haben wir in unterschiedlichen Formaten gemacht. Einmal fur Betriebe mit
starken und einmal fiir Betriebe mit schwacheren Gewerkschaftsstrukturen. Warum?
Wenn es noch keine starken Gewerkschaftsstrukturen gibt, dann ist der Betriebsrat
an der Stelle entscheidend wichtig, um einen Schritt voranzukommen. Wenn man
mit den Kolleginnen und Kollegen spricht: Kennst du eigentlich unsere Vertrauens-
leute, die sich in der Betriebsgruppe treffen, und diese Struktur hast du aber gar nicht,
dann kommst du an der Stelle nicht weiter.
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Da ist dann Uberhaupt erst mal der Betriebsrat, der fir so was wie Gewerkschaft
steht, der erste Schritt, bevor man Gberhaupt etwas aufbaut. Und fiir Betriebe mit ei-
genstdndigen Gewerkschaftsstrukturen war dann der Bezugspunkt die Beteiligung
von Aktiven bzw. Vertrauensleuten. Aber auch themenbezogene Mitmachmaoglich-
keiten ohne Wahlamt. Die nachste Unterteilung war: Wir haben das gemacht fur
Kolleginnen und Kollegen, die relative Zeitautonomie hatten im Homeoffice. Die
haben am Anfang zwar auch oft gesagt: Ja, funf Minuten habe ich. Aber dann ha-
ben wir auch gerne eine halbe Stunde gesprochen, und sie waren total froh, dass sie
abgeholt wurden. Und dann haben wir eine, ich nenne es mal bisschen banal, Qui-
ckie-Version gemacht. Fir Menschen z.B. im Callcenter, mit Arbeitskontrolle, wo der
Hinweis war: Fragt die Leute erst mal, ob es jetzt passt oder ob man sich zu einer spa-
teren Zeit fur 3-5 Minuten verabredet. Dann sollte es auch nicht langer gehen, um die
Kolleginnen und Kollegen im ersten Step in keine ungute Situation zu bringen. Aber
immer endend mit der Frage, ob sie bereit sind, sich miteinander auszutauschen und
selbst einzubringen ... Also praktisch auch das Thema, ob sie erst mal an Informati-
onen interessiert sind, sich dann aber auch beteiligen wiirden.

Wie seid ihr mit den Ergebnissen dieser gezielten virtuellen

Anspracheaktionen umgegangen — wie wurden die genutzt?

N

Es gab die Idee, dass das von den gewerkschaftlichen Gruppen in der Regel virtuell
ausgewertet wird. Wir haben mal den Begriff »Sandwich-Auswertung« genommen.
Unsere Beschlussgremien auf allen Ebenen sind immer interessiert an den Ergebnis-
sen der Befragungen, um die Themen politisch voranzutreiben. Aber unser Ansatz
ist eigentlich, dass die Gruppen vor Ort etwas damit machen und nicht nur fragen,
Ergebnis aufschreiben, wegschicken, fertig. Sondern es sollte eine Folgeaktivitat da-
raus entstehen. Das hat mancherorts wirklich gut geklappt, anderenorts auch we-
nig ... Um das einzuordnen: Wir arbeiten mit ungefahr 250 Gruppen zusammen. Es
gab dann bei einigen Gruppen niemanden, der sich in einer Betriebsgruppe oder so
verantwortlich gefiihlt hat, die Ergebnisse zusammenzufiihren und eine gemeinsa-
me Bewertung mit den Menschen zu machen, die die Interviews gefiihrt haben, und
Folgeaktivitaten zu planen. Zum Teil hieB3 es: Ruf doch mal bei dem Kollegen vom
Projekt an oder schicke dem die Ergebnisse zu. Wo wir den Kolleginnen und Kollegen
dann erkldren mussten: Wir unterstiitzen euch gerne bei der Konzeption usw. Das ist
einmal gedacht fir die Beschlussgremien, mit denen ihr zusammenarbeitet, damit
sie sich ein Bild machen kénnen. Aber vor allen Dingen fur euch selbst. Wann trefft
ihr euch wieder? Und wie gesagt, dieser Schritt ist bei manchen nicht passiert. Aber
ich glaube, das war nicht digital- oder coronatypisch. Wir haben auch in Nicht-Coro-
na-Zeiten Gruppen, da funktioniert das sehr gut. Und bei anderen ist Luft nach oben.
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Ich méchte das mit vier Kreisen beschreiben: Ich glaube, eine gute Gewerkschafts-
struktur braucht Verantwortungstrager:innen. Das kann ein Betriebsgruppenvor-
stand oder auch fur ein Projekt einfach eine Kerngruppe sein, die das Ganze lenkt,
koordiniert und ansprechbar ist. Dann hat man die Aktiven darum herum, das kén-
nen in dem Fall Vertrauensleute oder so sein, die solche Gespréche fiihren. Dann hat
man die eher Passiven, die Mitgliederebene, die aber interessiert sind. Und eben die
Beschéaftigten, die noch nicht Mitglieder sind und die wir gewinnen wollen. Ich glau-
be, wenn dieser innere Kreis fehlt oder nur eine Person da ist, die alles abbekommt,
dann ist das schon ein strukturelles Problem.

lhr habt auch Trainings fiir die telefonische Ansprache

gemacht - kannst du dazu etwas sagen?

N

Wir haben uns Gberlegt: Wie kdnnen wir Menschen befahigen, sich erst mal im ge-
schitzten Raum auszuprobieren? Es ist fir Menschen ja ein groBes Hemmnis, jeman-
den anzurufen und zu sagen: Ich mdchte mit dir Gber deine Arbeitsbedingungen im

Homeoffice sprechen. Wir als ver.di sind da ganz doll dran interessiert und wollen da

was an den Arbeitsbedingungen drehen. Wir haben die eben beschriebenen digita-
len Moglichkeiten genutzt und Menschen, die das anschlieBend im Betrieb machen

sollten — ich glaube, es waren 40 Menschen, Standortverantwortliche —, zusam-
mengeholt. Wir sind mitihnen das Ansprachekonzept durchgegangen und haben sie

dann mit Menschen, die sie noch nicht vorher kannten, in Breakout-Rooms geschickt.
Sie sollten die Kamera ausschalten, so dass Person A mit dem Leitfaden Person B an-
spricht und C einfach nur zuhért und Feedback gibt. Und anschlieBend spricht B C

an und A gibt Feedback usw. Die Erfahrungen daraus haben wir auf Whiteboards

bearbeitet und ins Plenum zusammengeholt, um dartiber zu reden. Da haben wir
die Riickmeldung bekommen, dass dieser Schritt fiir sie ganz wichtig war. Und da

ist dann auch richtig was passiert. Aber das hat leider nicht flachendeckend stattge-
funden. Es ist auf jeden Fall eine sehr gute Erfahrung, die haben wir mit vielen Be-
reichen geteilt, unter anderem in der Werkstatt ,Gute Arbeit”. Es gab viele Folgege-
sprache und Nachfragen, wie man es gemacht hat. Wir sind froh, dass das Konzept
von vielen genutzt wurde. Es wére natlrlich eine Wunschvorstellung, das flachen-
deckend zu machen. Aber das war nicht die Projektaufgabe. Das war eigentlich nur
eine Zuarbeit von uns. Wichtig ist, dass die Regional- und Vor-Ort-Strukturen damit
eigenverantwortlich weiterarbeiten.
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Du hast vorhin gesagt, das unterscheidet sich ziemlich, was

die Folgeaktivitdten angeht — ob sie Giber die erste Stufe hinaus-

kommen. Hast du ein paar Beispiele, was da Interessantes

gemacht wurde?

N

Uberhaupt erst mal die Frage: Wie stellen wir uns jetzt kiinftig in unserem Betriebs-
teil als gewerkschaftliche Gruppe auf? Das ist die Anfangsherausforderung, die mir
unter den Nageln brennt. Die Herausforderung fiir die Zukunft istim Neuen Normal
zu schauen: Wie ist die Mischung aus Prasenz und virtuell? Und das mssen sich alle
Gruppen vor Ort auch mit Blick auf ihre Beschaftigten tberlegen: Wie erreiche ich die
Leute besser? Man muss wirklich sagen: Menschen, die vorher vielleicht sehr viel fah-
ren mussten, um ihren Arbeitsplatz zu erreichen, und zu Hause auch Platz haben —
es hat sehr viel mit den Lebensverhaltnissen zu tun —, haben sich so gutim Homeof-
fice eingerichtet, dass die Frage ist: Bekommt man die da Gberhaupt noch mal raus,
wenn sie nicht missen? Wahrend es andere wirklich dréngt. Da muss man ein Ge-
fuhl bekommen: Was fiir eine Beschéftigtenstruktur habe ich? Wie kann ich die er-
reichen? Was ist da eine gute Mischung? Wie komme ich mit denen in Kontakt? Aus
den quantitativen Umfragen hat sich ein Bild ergeben, dass ungefahr ein Fiinftel sagt:
Ich brauchte gar nicht mehr im Betrieb arbeiten, das geht alles von Zuhause. Ein an-
deres Flnftel sagt: Ich will wieder im Betrieb arbeiten, das ist nichts fir mich. Und fir
ca. 60 Prozent ist es eine gute Mischung, zum Beispiel drei Tage von Zuhause aus zu
arbeiten, da kann ich bestimmte Arbeitsabldufe konzentrierter machen, verliere we-
niger Zeit auf der Piste, und zwei Tage reichen fiir die ganzen wichtigen vernetzen-
den Gesprache, Teammeetings oder so. Die Frage ist auch: Sind die Leute im Betrieb,
wenn ich da bin? Wie organisiert man das? Fir uns als Gewerkschafter:innen oder Be-
triebsrat:innen stellt sich naturlich diese Frage auch: Was niitzt es mir, wenn ich eine
Betriebsbegehung oder einen Besuch am Arbeitsplatz machen kann, aber von zehn
Biroturen sind neun verschlossen.

Genauso wichtig ist: Was kann ich noch neben dem Virtuellen machen? Die Ge-
fahr ist nattrlich, dass wir praktisch das Recht auf Homeoffice mit durchsetzen, uns
dann aber auch selbst schwéachen, wenn wir an die Menschen nicht mehr rankom-
men. Virtuelle Kommunikation sollte eingesetzt werden, wo sie die Arbeit erleich-
tert und wo man Rdume 6ffnet, um Menschen zu erreichen, die man sonst nicht er-
reicht.

Die Présenz ist einfach in der Kollektivorganisation unsere groBe Starke. Man
darf nicht verkennen: Die ganzen Gesprache, die am Rande stattfinden oder Nachbe-
trachtungen von einer Veranstaltung usw., das Netzwerken, was dort stattfindet, da
entsteht viel Aufbruchsstimmung und Dynamik, die wir virtuell nicht abbilden kén-
nen und wo ich jetzt auch noch keine Fantasie habe, wie man das 1:1 ersetzen kénnte.

Handbuch Homeoffice



Auf der einen Seite ist bei manchen wirklich eine digitale Erschépfung zu sehen.
Sie sind froh, wieder live zusammenarbeiten zu kdnnen. Das andere Extrembeispiel
habe ich genannt. Menschen, die sich extrem gut eingerichtet haben in der Situati-
on. Was ich auch gut verstehen kann, wenn man verschiedene Arbeits- und Lebens-
bereiche gut miteinander zusammenbringen kann. Das ist wirklich eine Herausfor-
derung und das sieht fir jede Betriebs- und Beschaftigtenstruktur anders aus. Diese
Gedanken miussen sich die 6rtlichen Gruppen machen. Nicht nur sagen: Was wollen
die Leute? Sondern auch: Wie stérken wir uns auch als Gewerkschaft? Es kann nicht
sein, dass wir sagen, wir lassen die Leute nicht ins Homeoffice, weil es fur uns besser
ist. Das geht ja auch nicht. Das ist wirklich eine schwierige Frage.

Die Arbeitswelt hat sich — auch durch die Pandemie und die

darin gemachten Erfahrungen - nachhaltig und wahrscheinlich

dauerhaft verdndert. Worauf miissen wir uns einstellen -

und wie kénnen wir als Gewerkschaft hier im Sinne Guter Arbeit

mitgestalten? Wie kann ein guter Mix aus Prasenz und

Virtualitidt aussehen?

N

Ich nehme mal die Beispiele Mitgliederversammlung und Qualifizierung. Eine Mit-
gliederversammlung, Gberhaupt erst mal Menschen zu erreichen, kann man gerne
virtuell machen. Aber wenn es dann weitergeht — zum Beispiel, wir wollen eine Jah-
resplanung machen und tberlegen, wo wir als Gewerkschaft sichtbar werden, Akti-
vitdten planen —, wenn man partizipativer arbeitet, da hilft die Préasenz sehr. Weil
dort die Gruppendynamiken und atmosphérischen Sachen und »wer mit wem«eine
groBere Rolle spielen.

Es ist wichtig, dass die Leute, die Verantwortung tragen firr Veranstaltungen, sich
dafiir auch qualifizieren, angemessene Tools nutzen. Also keine Uberfrachtung, aber
man kann eben mehr und weniger Beteiligung organisieren in virtuellen Formaten.
Qualifizierung — als Appetithappen kann am Anfang gerne ein virtuelles Format ste-
hen, um dann so viel Interesse zu bekommen, dass man vorschlagen kann: Das wére
doch mal drei oder funf Tage wert, da tiefer einzutauchen.

Gerade wenn sich wieder eine Gruppe findet, ist dann in der Bildungsarbeit nach
einem Einstiegs-Tutorial Prasenz stark hilfreich. Man kann da schon virtuell hinleiten,
Stichwort Padlet (eine digitale Pinnwand). Da kann man Rdume aufmachen, wo die
Leute sich schon vorher vorstellen und kennenlernen. Sie kdnnen praktisch schon
was reinarbeiten, kénnen sich Gber den Arbeitsort informieren. Mann kann schon
Appetit und Interesse schaffen, wodurch die Ankommensphase in der Prasenz kuir-
zer wird. Bei Qualifizierungsformaten wie einer Reihe, wo Sachen aufeinander auf-
bauen, kann man die Zwischenzeiten hervorragend virtuell nutzen, um in Kontakt
zu treten oder auch eine Aufgabe, die man sich mit einer Kleingruppe gegeben hat,
weiter voranzubringen. Wenn es wirklich ein langerer Zeitraum ist, wenn die Grup-
pe sich erst mal gefunden hat, kann man auch einen bestimmten Teil, wo es inhalt-
lich passt, ganz virtuell machen oder auch hybrid. Je nachdem, welche Mdglichkeiten
Menschen haben. Schlussendlich ist die Préasenz in der Qualifizierungs- und Bildungs-
arbeit schon sehr wichtig.
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Nach diesem kleinen Prasenz-Pladoyer noch mal zwei, drei Gedanken zur virtuel-
len Seite, woran auch meine Kollegin Romy Schneider ganz stark arbeitet, die sich
schwerpunktmaBig mit dem virtuellen Ehrenamt, in Verbindung mit dem Projekt
Digitallabor, beschéftigt und fiur die Onlineplattform unseres Projektes verantwort-
lich ist. Wir haben da verschiedene Funktionen zusammengebracht: eine Dateiabla-
ge, so dass man unabhangig von Zeit und Raum auch an Dokumenten zusammen-
arbeiten kann. Impulsbefragungen, die man in Richtung Beschéaftigte, Mitglieder,
Aktiven-Gruppen starten kann. Die Méglichkeit fir gemeinsame Terminfindungen
und Kontaktverwaltung, so dass man in kleineren Circles zusammenarbeiten kann.
Man kann sich mit bis zu zehn Leuten jederzeit gewerkschaftlich zusammenschalten,
fur gréBere Anliegen wie eine Mitgliederversammlung einen gréBeren Videokonfe-
renzraum beantragen usw. Projekte oder Aktionen kénnen Uber ein Projektmanage-
menttool geplant werden. Fotos oder Videos, zum Beispiel von Arbeitskampfen, kdn-
nen virtuell gesammelt werden, um sie zeitnah fur Flugblatter und Social Media zu
nutzen. Das alles an einem Ort, an dem man sich als Gruppe organisieren kann. Wenn
die Menschen erst mal drin sind, dann erleichtert das auch die virtuelle Berlihrung,
wenn sie sich nicht aus vielen verschiedenen Links was zusammensuchen mussen.

Auf die Frage: Was mitgeben? wiederhole ich gerne, was ich eben gesagt habe.
Die virtuellen Méglichkeiten dort nutzen, wo sie helfen, die Arbeit erleichtern und
wo wir Menschen erreichen, die wir sonst nicht erreichen wirden. Aber immer wohl
bedenkend, mit Blick auf Beteiligung, Mobilisierung und gewerkschaftliche Starke:
Da ist dann doch die Prasenz und der 1:1-Kontakt unser gréBtes Pfund.

Handbuch Homeoffice






Nalaklale

1 2 2 Handbuch Homeoffice



Backhaus, Nils; Tisch, Anita; Beermann, Beate (2021): Telearbeit,
Homeoffice und Mobiles Arbeiten: Chancen, Herausforderungen und
Gestaltungsaspekte aus Sicht des Arbeitsschutzes. Hg. v. d. Bundes-
anstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA). Dortmund 2021

Beermann, Beate et al. (2001): Stress im Betrieb? Handlungshilfen fir
die Praxis. Hg. v. d. Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
(BAuA). Dortmund/Berlin/Dresden (Gesundheitsschutz, 20)

Brenke, Karl (2016): Home Office: Méglichkeiten werden bei weitem nicht
ausgeschopft. DIW Wochenbericht Nr. 5/2016 vom 3. Februar 2016

DAK (2020): Digitalisierung und Homeoffice in der Corona-Krise.
Eine Sonderanalyse zur Situation in der Arbeitswelt vor und nach Corona

Déaubler, Wolfgang (2021): Interessenvertretung durch Betriebsrat und
Gewerkschaft im digitalen Betrieb, Frankfurt/M. (HSI-Schriftenreihe Bd. 41)

DGB (2020a): Report 2020. Mehr als Homeoffice - Mobile Arbeit
in Deutschland. Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit 2020. Hg. v. Institut
DGB-Index Gute Arbeit. Berlin

DGB (2020b): Positionspapier des DGB fiir einen gesetzlichen Ordnungsrahmen
fur selbstbestimmtes mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice (23.11.2020)

DGB (2021): Jahresbericht 2021. Ergebnisse der Beschaftigtenbefragung
zum DGB-Index Gute Arbeit 2021. Schwerpunktthema: Unter erschwerten
Bedingungen — Corona und die Arbeitswelt. Berlin

Literatur


http://baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Fokus/Telearbeit-Homeoffice.html
http://baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Praxis/Gs20.html
http://diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.526038.de/16-5-1.pdf
http://dak.de/dak/bundesthemen/sonderanalyse-2295276.html
https://index-gute-arbeit.dgb.de/veroeffentlichungen/jahresreports/++co++6bbbd7ec-0c7f-11eb-8fc7-001a4a160123
https://www.dgb.de/themen/++co++32dc9f10-33c6-11eb-a30b-001a4a160127
http://index-gute-arbeit.dgb.de/++co++daed17a2-544a-11ec-af3e-001a4a160123

Haas, Michael (2012): Direkte Partizipation abhdngig Beschaftigter.

Konzept, organisatorische Realisierung und die Wirkung auf
Arbeitszufriedenheit und Gesundheitsressourcen. Hg. v. ZBW - Leibniz
Information Centre for Economics. Berlin (WZB Discussion Paper, SP/2012-302)

Holler, Markus (2013): Methodenbericht zur Weiterentwicklung des
DGB-Index Gute Arbeit in der Erhebungsperiode 2011/2012.

Im Auftrag des Instituts DGB-Index Gute Arbeit. Hg. v. Internationalen
Institut fr empirische Sozialékonomie (INIFES). Stadtbergen

IAG (Institut fUr Arbeit und Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen
Unfallversicherung, 2021): Check-Up Homeoffice

Input Consulting (2022): Digitalisierung in kommunalen Betrieben
gestalten. Ein Praxishandbuch des Lern- und Experimentierraums MADAM

NEPS (Nationales Bildungspanel, 2020): Corona und Bildung.
Bericht Nr. 3, 13. Oktober 2020. Bamberg

Rump, Jutta; Brandt, Marc (2020): Zoom Fatigue. Ludwigshafen

Semmer, Norbert (1990): Stress und Kontrollverlust.
In: Felix Frei (Hg.): Das Bild der Arbeit. 1. Auflage Bern. S. 190-207

Spilker, Niels (2022): Ad-hoc-Digitalisierung im 6ffentlichen Dienst.
Gute Arbeit 04/2022.S. 23-25

ver.di (2015): Gute Arbeit und Gute Dienstleistungen in der digitalen Welt.
Beschluss des ver.di-Bundeskongresses 2015

Handbuch Homeoffice


http://bibliothek.wzb.eu/pdf/2012/i12-302.pdf
https://index-gute-arbeit.dgb.de/veroeffentlichungen/zur-praxis/++co++78fd3d7c-3690-11e4-b7f7-52540023ef1a
http://publikationen.dguv.de/widgets/pdf/download/article/4018
http://madam-wegweiser.de/wp-content/uploads/2022/01/Praxishandbuch_Digitalisierung__Broschuere_digital05.pdf
http://madam-wegweiser.de/wp-content/uploads/2022/01/Praxishandbuch_Digitalisierung__Broschuere_digital05.pdf
http://lifbi.de/Portals/13/Corona/NEPS_Corona-und-Bildung_Bericht_3-Kinderbetreuung.pdf
http://lifbi.de/Portals/13/Corona/NEPS_Corona-und-Bildung_Bericht_3-Kinderbetreuung.pdf
http://ibe-ludwigshafen.de/wp-content/uploads/2020/09/Folien_IBE-Studie_Zoom-Fatigue.pdf
http://ibe-ludwigshafen.de/wp-content/uploads/2020/09/Folien_IBE-Studie_Zoom-Fatigue.pdf
https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/themen/digitale-arbeit/beschluesse-und-positionen
https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/themen/digitale-arbeit/beschluesse-und-positionen

ver.di (2016): Arbeitszeit und Belastung im Dienstleistungssektor.
Eine Sonderauswertung auf Grundlage des DGB-Index Gute Arbeit
2014/2015. Berlin

ver.di (2019a): Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Sorgearbeit
im Dienstleistungssektor. Eine Sonderauswertung auf Grundlage des
DGB-Index Gute Arbeit 2017. Berlin

ver.di (2019b): Mobile Arbeit. Empfehlungen fur die tarif- und
betriebspolitische Gestaltung. Berlin

ver.di (2019¢): Arbeitsintensitat. Perspektiven, Einschdatzungen,
Positionen aus gewerkschaftlicher Sicht. Berlin

ver.di (2019d): Gute Arbeit-Befragung im Telekom-Konzern.
Prozess und zentrale Ergebnisse. Berlin

ver.di (2020): Arbeiten im Zuhause (home office) soll Gute Arbeit sein.
Standards fiir Dienstvereinbarungen. Berlin

WeiBmann, Marliese; Hardwig, Thomas (2020): Arbeit mit Kollaborations-
plattformen. Gestaltungsempfehlungen. Hg. v. Soziologischen Forschungs-
institut Gottingen (SOFI). Gottingen

Zucco, Aline; Lott, Yvonne (2021): Stand der Gleichstellung. Ein Jahr
mit Corona. Hg. v. Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut der
Hans-Bockler-Stiftung. Dusseldorf (WSI-Report Nr. 64, Marz 2021)

Literatur


https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/gute-arbeit/materialien-und-studien/++co++9a36892e-c376-11e6-9f32-52540077a3af
https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/themen/arbeitszeit/++co++eed11622-9009-11e9-95b9-52540066e5a9
https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/ueber-uns/forschungsprojekte/prentimo/++co++f16148e2-4632-11e9-b67c-525400afa9cc
https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/themen/arbeitsintensitaet/++co++d8ca0712-dac8-11e9-9d15-525400423e78
http://nrw.verdi.de/++file++603e2966f87973150f06cef5/download/14_Arbeiten-im-Zuhause-soll-Gute-Arbeit-sein.pdf
http://nrw.verdi.de/++file++603e2966f87973150f06cef5/download/14_Arbeiten-im-Zuhause-soll-Gute-Arbeit-sein.pdf
http://collaboteam.de/fileadmin/user_upload/SOFI_Broschuere_Kollaborationsplattformen_screen.pdf
http://collaboteam.de/fileadmin/user_upload/SOFI_Broschuere_Kollaborationsplattformen_screen.pdf
http://boeckler.de/pdf/p_wsi_report_64_2021.pdf




ver.di-Positionen
zur Arbeitszeit

Die vom ver.di-Bundesvorstand 2021 als Position

verabschiedeten Leitlinien fiir Gute Arbeitszeit-
gestaltung bieten Orientierung in arbeitszeitpo-
litischen Auseinandersetzungen auf betrieblicher
ebenso wie auf politischer Ebene. Sie umfassen
die vielschichtigen Anforderungen an eine huma-
ne Gestaltung der Arbeitszeit bezogen auf Quali-
tat, Souveranitat und Schutz.

Zusatzlich werden Praxis-Beispiele aus den
ver.di-Branchen, gewerkschaftliche Ansatze und
Forderungen dargestellt. Historische Stationen
der Arbeitszeitentwicklung, wichtige Gesetze
und Urteile sowie aktuelle Daten zur Arbeitsrea-
litat im Dienstleistungssektor erganzen die Aus-
flhrungen.
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