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Vorwort und Einfihrung

Wenn Sie, liebe Leserin, lieber Leser, kirzlich einen sogenannten ,Coffeeshop” besucht
haben, haben Sie sich Gberzeugen kénnen, dass sich die Kommunikationsgewohnhei-
ten verandert haben. Nicht wenige Laptops stehen auf den Tischen, darliiber gebeugt
die ,digital Natives”, moderne Nomaden, die auch unterwegs arbeiten und kommunizie-
ren, E-Mails beantworten, im Internet surfen.

Die Experten sind sich einig, dass die Arbeitsplatze der Zukunft anders aussehen wer-
den als bisher. Friher gingen wir ins Buro, zukinftig tragen wir das Buro mit uns herum,
sind selbst das Buro. Bereits jetzt ist die Anforderung an raumliche Mobilitat Teil vieler
Berufshilder. Standig verbesserte mobile Endgeréate untersttitzen den Trend, ,anyplace®
und ,anytime” zu arbeiten.

Mobile Arbeit verbindet sich vielfach mit der Vorstellung von Unabhangigkeit und Eigen-
verantwortlichkeit. Selbstbestimmte Arbeitszeiten, wechselnde Aufgaben, ergebnis-
orientiertes Arbeiten, ist das nicht die Umsetzung dessen, was Gewerkschaften als
-humane Arbeitsbedingungen* formuliert haben?

Mobiles Arbeiten bringt jedoch neue Anforderungen und Belastungen mit sich. Nicht nur
die Technik selbst ist zu bewaltigen, auch Zeit- und Wissensmanagement ist gefordert,
Kommunikation unter den Bedingungen der Mobilitdt aufrechtzuerhalten und effektive
Planung und Organisation notwendig, um nicht ,aufgefressen” zu werden. Mobile Arbeit
bietet sowohl Ressourcen als auch physische und psychische Belastungen bis hin zu
Stress und Burnout.

Das Projekt PaPsD (Partizipative Pravention im Arbeits- und Gesundheitsschutz durch
sozialen Dialog), gefordert vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung, gab den
Anstol3 fur den vorliegenden Reader zur mobilen Arbeit. Das Projekt verfolgte den Ar-
beitsansatz, dass wirksame Pravention im betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutz
der umfassenden Beteiligung der Beschaftigten bedarf. Ein Handlungsfeld von PaPsD
war der Bereich der mobilen Arbeitsplatze in der Informationstechnologie. Die Diskus-
sion um die soziale Gestaltung der beschriebenen mobilen Arbeitsplatze hat jedoch in
den Betrieben bisher kaum begonnen, dies zeigte sich im Verlauf des Projektes.

Umso wichtiger war es, mit diesem Reader erstmals einen Uberblick iiber verschiedene
Anséatze aus Forschung, Wissenschaft und Praxis zusammenzutragen. Der vorliegende
Reader bietet Informationen, Ausblicke und Gestaltungsansatze, fur den individuellen
wie auch den betrieblichen Alltag. Damit hoffen wir, die Diskussion um die notwendige
Gestaltung von mobiler Arbeit weiter voranzutreiben.

In diesem Sinne winscht eine spannende Lektire

Cornelia Brandt

Leiterin Teilvorhaben Mobile Arbeit in der Informationstechnologie
Bereich Innovation und Gute Arbeit, ver.di Bundesverwaltung
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Einleitung

Die Broschiire stellt in einer Sammlung unterschiedlicher Artikel Informationen rund um
das Thema ,Mobile Arbeit* zur Verfugung. Im Mittelpunkt stehen die Aspekte, die in be-
sonderer Weise Ressourcen und Belastungen fur die mobilen Beschaftigten darstellen
und damit die Gesundheit beeinflussen. Neben positiven Elementen wie kreativen Frei-
raumen, Einfluss- und Gestaltungsmdglichkeiten auf die Planung und Durchflihrung der
eigenen Tatigkeiten und der damit verbundenen Ziele, treten haufig auch negative
Aspekte in das Arbeitserleben der Beschéftigten ein, die nicht selten die Kehrseite der
Medaille beschreiben und auf strukturelle Gefahren fiir die Gesundheit in dieser beson-
deren Tatigkeitsform hinweisen.

Mobile Arbeit liegt im Trend, die Bereitschaft zur Mobilitat wird zur allgemeinen Anforde-
rung auf dem Arbeitsmarkt, nicht nur fir IT-Berufe. Das verandert die Arbeitswelt nach-
haltig. Dabei ist besonders fur die langerfristig oder gar dauerhaft abwesenden Beschaf-
tigten, fir diejenigen also, die oft auf Dienstreisen oder fur jeweils langere Zeit zur
Durchfiihrung von Projekten vor Ort beim Kunden sind, der Betrieb als Ort von Kommu-
nikation und Aushandlung kaum noch greifbar. Die Diskussion um diese Entwicklung
und insbesondere die spezielle Gestaltung solcher mobilen Arbeitsplatze hat noch kaum
stattgefunden — sowohl in den Betrieben selbst als auch in der Wissenschaft und bei
Verbéanden. Cornelia Brandt von der ver.di-Bundesverwaltung, Bereich Innovation und
Gute Arbeit, geht besonders auf die Aspekte ein, die Gestaltungsansatze versprechen
und zeigt Instrumente auf, die die Arbeitsgestaltung unterstitzen.

Die Formen mobiler Arbeit reichen von Handwerker- und Wartungsarbeiten der Versor-
gungsbranche Uber ambulante medizinische Dienste bis hin zu polizeilicher Tatigkeit an
verschiedenen Schauplatzen. In der IT-Branche werden Aufgaben bei Kunden sowie
Beratungs- und Trainingsleistungen und Projekte mobil erbracht und erfordern hohe An-
passungsleistungen von den Beschéftigten, die nicht vergleichbar sind mit bisherigen
festen Arbeitstatigkeiten. Neue Arbeits- und Organisationsformen bieten oft hohe Vielfalt
und Abwechslung, fordern aber auch hohe Flexibilitdt, Qualifikation und Engagement.
Dieser Doppelcharakter pragt immer mehr Tatigkeiten: Einerseits kann man immer und
Uberall arbeiten, andererseits muss man es dann auch, einerseits kommen Spielraume
und Freiheiten dazu, andererseits muss man auch immer wieder tberlegen, wie und in
welcher Reihenfolge man die Dinge organisiert um die Arbeitsmenge zu schaffen. Ins-
gesamt muss darauf geachtet werden, dass diese Moglichkeiten zur hdoheren Selbst-
bestimmung nicht véllig von den steigenden Anforderungen ,aufgefressen“ werden.
Dieses zu praktizieren liegt zum einen in der personlichen Verantwortung der mobilen
Beschaftigten fur den Erhalt ihrer Gesundheit und Arbeitsfahigkeit. Dazu muss zum
anderen die betriebliche Interessenvertretung mit dem Arbeitgeber den ,Regelungs-
rahmen® vereinbaren, um die notwendigen Bedingungen in Form von technischer Unter-
stutzung, Qualifikations- und Austauschmdglichkeiten und Steuerung der Arbeitsmenge
schaffen. Klaus Hel3 von der Technologieberatungsstelle beim DGB NRW zeigt an
zahlreichen Beispielen, welcher Regelungsbedarf besteht und wie dieser umgesetzt
werden kann.



Einleitung

Die Arbeit in der Informationsgesellschaft ist heute bereits gepragt durch eine starke
Durchdringung mit Informationstechnologie und gleichzeitig einer immer starkeren
Auflésung der traditionellen Ortsgebundenheit. Michael Bretschneider-Hagemes vom
Institut fir Arbeitsschutz der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung und Markus
Kohn von der Abteilung Sicherheit und Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen Unfall-
versicherung untersuchten fur die Arbeitsform mobile IT-gestutzten Arbeit, inwieweit die
Belange des Arbeitsschutzes auch unter den hier herrschenden nicht-klassischen
Bedingungen verwirklicht werden konnen. Im Beitrag werden zunachst die durch die
neuen Informationstechnologien mdglichen Veranderungen und Auflésungspunkte tradi-
tioneller Arbeitsformen dargestellt und die Besonderheiten mobiler IT-gestltzter Arbeit
hinsichtlich der Belange des Arbeitsschutzes erlautert. Aufbauend auf dem Konzept der
Invarianten werden anschlielBend Mdoglichkeiten dargestellt, einen angemessenen Ar-
beitsschutz sowie eine menschengerechte Arbeitsgestaltung fir mobile IT-gestitzte
Arbeit zu definieren. Abschlieend werden einige neuere Ergebnisse eigener For-
schungsaktivitaten hierzu dargestellt.

In immer kirzer werdenden Zeiteinheiten verdndern neue Technologien unser Leben.
Durch Entwicklung neuer hochkomplexer Arbeitstechnik und Technologien entstehen
auch neue und nicht zu unterschatzende Risiken fur die Anwender. Insbesondere
mobile Beschaftigte sind in hohem MalRe vom stérungsfreien Arbeiten mit technischen
Geraten abhangig. Im Versagensfall ist der Anwender oft auf Spezialistenwissen ange-
wiesen, das vor Ort beim Kunden und auf Reisen selten zur Verfugung steht. In diesem
Zusammenhang untersucht Annette Hoppe von der Brandenburgischen Technischen
Universitat (BTU) Cottbus Technikversagen als mégliche Belastung und Stress als da-
raus resultierende Beanspruchung. Stressforschung ist zwar keine neue Richtung
wissenschaftlichen Arbeitens, kommt aber durch veranderte Lebens- und Arbeitswelten
zu neuen Fragestellungen, Denkansatzen und Phanomenen, wie zum Beispiel zur ge-
zielten Untersuchung von Technikstress. Als Ergebnis der langjahrigen Forschungs-
arbeit stellt sie das von ihr entwickelte Technikstressmodell vor und leitet daraus exem-
plarisch Hinweise fur Nutzer und Hersteller von Technik zur Vermeidung oder Redu-
zierung von Technikstress ab.

Insbesondere die psychosozialen Auswirkungen mobiler Arbeit werden von Hiltraut
Paridon vom Institut fur Arbeit und Gesundheit der Deutschen Gesetzlichen Unfallver-
sicherung (IAG) und Marlen Hupke vom Leibniz-Institut fur Arbeitsforschung an der
Technischen Universitdt Dortmund (IfADo) als Ergebnisse einer Online-Umfrage zu
mobiler Arbeit mit Informationstechnologie dargestellt. Neben ergonomischen und ge-
sundheitlichen Aspekten ging es vor allem um psychische Belastungen. Die Ergebnisse
zeigen, dass im ergonomischen Bereich Verbesserungen notwendig sind. Weiterhin
fuhlen sich nur wenige Personen immer uber alles, was fur ihre Arbeit wichtig ist infor-
miert. Auf der anderen Seite fuhlt sich Gber die Halfte der Befragten von Informationen
Uberflutet oder erhalt tberflissige Informationen. Bei der Organisation des Informations-
flusses gibt es also deutlichen Verbesserungsbedarf. Der Grol3teil der Befragten erhalt
Unterstitzung von den Kolleginnen und Kollegen und hat bei der Arbeit Mdglichkeiten
zu sozialen Kontakten. Wie auch bei anderen Tatigkeiten zeigt sich bei der mobilen
Arbeit, dass es einige psychische Faktoren gibt, die sowohl ein Risiko als auch eine
Ressource darstellen kdnnen, wie z.B. Flexibilitat oder Anforderungen an die Selbst-
organisation.
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Einleitung

In Sektoren, in denen Beschaftigte mit hohen Flexibilitaitsanforderungen konfrontiert
sind, nehmen Stress und Burnout rapide zu. Dies lasst sich inzwischen auch im IT-
Dienstleistungssektor beobachten, der lange Zeit als Paradebeispiel fur eine neue, digi-
tale Arbeitswelt galt, in der Uberwiegend junge Hochqualifizierte scheinbar problemlos
taglich mehr als 12 Stunden arbeiten konnten, ohne an ihre physischen und psychi-
schen Grenzen zu kommen. Anja Gerlmaier vom Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ)
der Universitat Duisburg-Essen, befasst sich in ihrem Beitrag mit psychischen Belas-
tungen, Stress und Burnout bei Projektarbeit in der IT-Wirtschaft und geht der Frage
nach, welche Rolle die Mobilitat dabei spielt. Dazu werden u.a. die besonderen Be-
lastungs- und Ressourcenkonstellationen mobiler IT-Beraterinnen im Vergleich zu ihren
Uberwiegend im Unternehmen arbeitenden Kolleginnen dargestellt. Die beschriebenen
Analysen und Ergebnisse machen einen dringenden Handlungsbedarf deutlich, ange-
messene Praventionsansatze zu entwickeln, um die Gesundheit und Leistungsfahigkeit
von flexiblen Wissensarbeitern langfristig zu sichern.

Mobiles Arbeiten bringt viel Autonomie mit sich. Selbstbestimmte Zeiteinteilung, soziale
Kontakte und wechselnde Aufgaben gelten als Vorteile. Der Arbeitstag lasst sich frei
gestalten, wenn die Aufgaben ergebnisorientiert mit Ziel- und Umsatzvorgaben organi-
siert sind. Arbeitszeit wird nicht mehr erfasst, haufig ist Vertrauensarbeitszeit vereinbart.
Die Bereitschaft zur Arbeit an jedem Ort und zu jeder Zeit wird zunehmend zur Norma-
litat, sie wird selbstverstandlich erwartet. Gleichzeitig wirkt die Mdglichkeit, Uberall zu
jeder Zeit tatig sein zu konnen verfuhrerisch; die Leistungsvorgaben spornen an, man
fuhlt sich produktiv, wenn am Abend noch schnell der Bericht fertig geschrieben und per
Zugriff Uber Hotspot ins Firmennetz gestellt wird. Unterwegs bei Kunden, im Hotel und in
Bahn und Auto ist der Laptop neben dem Mobiltelefon bei vielen mobil Beschéftigten
das zentrale Arbeitsinstrument. Arno Weber und Nina Sawodny vom Verband Deutscher
Sicherheitsingenieure (VDSI e.V.) sowie Regine Rundnagel von der Gesellschaft Arbeit
und Ergonomie - online e.V. (http://www.ergo-online.de) beschreiben typische Arbeits-
situationen der mobil Beschaftigten und geben Tipps, damit der mobile Buroarbeitsplatz
auf Dauer keinen gesundheitlichen Tribut fordert.

Betrafen berufliche Mobilitat sowie daraus resultierende multilokale Lebensarrange-
ments historisch gesehen nur ganz bestimmte Bevdlkerungs- und Berufsgruppen oder
waren eine krisenbedingte Zeiterscheinung, so gehort beruflich mobil zu sein in der
heutigen Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft fir Beschéftigte auf allen Hierarchie-
ebenen und in einer Vielzahl von Berufsfeldern zum Erwerbsleben dazu. Welche Aus-
wirkungen dies auf das Familienleben der berufsmobilen Beschaftigten hat, beschreibt
Michaela Schier vom Deutschen Jugendinstitut anhand der Ergebnisse des Forschungs-
projekts ,Entgrenzte Arbeit — entgrenzte Familie®. Dazu wird das Verstandnis von
,Familie als Herstellungsprozess’ erlautert und anhand von zwei Fallbeispielen Einsicht
in den konkreten multilokalen Alltag zweier Familien gegeben. Es wird dartber hinaus
aufgezeigt, welche Konsequenzen und neuen Anforderungen sich aus unterschiedlichen
Formen der berufsbedingten Multilokalitat von Familien ergeben. Anschlieend wird
thematisiert, ob mit der Mehr-Ortigkeit von Familien neue Optionen entstehen oder
erhohte Probleme fur die Lebensfiihrungen einhergehen. Der Beitrag schliel3t mit Hin-
weisen an Anforderungen der betrieblichen Gestaltung von beruflicher Mobilitat.



Einleitung

Unumstritten ist, dass sich mobile Arbeit von Arbeit an einem festen Arbeitsort deutlich
unterscheidet. In der Regel ist sie verbunden mit mehr Freiraumen in der Arbeitsaus-
fuhrung, Autonomie in der Planung und Organisation der Arbeitsaufgaben und wech-
selnden Einsatzorten. Gleichzeitig sehen sich die Beschaftigten den Anforderungen
gegenuber, Arbeit und Beruf selbstorganisiert zu vereinbaren, den Kundenwiinschen
ebenso wie den Vorgaben des Arbeitgebers gerecht zu werden und sich mit meist IT-
gestutzten Arbeitsmitteln zu arrangieren. Wie die Arbeitssituation von mobilen Beschéf-
tigten in der IT-Dienstleistungsbranche und im TK-Sektor wahrgenommen wird, damit
beschaftigt sich Ines Roth von der Input Consulting GmbH in einer Sonderauswertung
des DGB-Index Gute Arbeit, die auf einer Befragung von Beschéatftigten im Fruhjahr 2008
basiert.

Bei jeder Form mobiler Arbeit nutzen wir verschiedene Informations- und Kommunika-
tionstechnologien, die die Mobilitat unterstiitzen oder sogar erst ermoglichen. Dabei
hinterlassen wir vielfaltige Spuren, die - ausgewertet und interpretiert - ungeahnte Fol-
gen haben kdnnen. Wenn wir heute im Internet googeln, werden uns Angebote fur den
Standort gemacht, an dem wir uns befinden. Wollen wir wissen, wer am 4.5. um 14:31
Uhr im Raum 21 der ver.di Hauptverwaltung war, oder ist es von Interesse, dass wir am
4.3. um 9:37 Uhr ein Telefongesprach in Hamburg-Altona gefiihrt haben? Je nach dem
werden wir auf Informationen spezifischer Systeme zugreifen. Von diesen sind bereits
viele vorhanden. Jochen Konrad-Klein von der Technologieberatungsstelle beim DGB
NRW schildert in seinem Beitrag am Beispiel mobiler Ortung, wie mit oder ohne unser
Wissen Informationen Uber unsere Bewegungen gesammelt und weitergegeben werden.

Fruher als Privileg angesehen, werden Dienstreisen heute zunehmend zu einem inte-
grativen Bestandteil vieler Tatigkeiten. Mobilitat wird in Zeiten von Globalisierung als
weitgehend selbstverstandlich angesehen. Die damit einhergehenden Belastungen blei-
ben oftmals unbericksichtigt, da Mobilitdt nach wie vor mit Freiheit und einem hohen
Mald an Autonomie gleichgesetzt wird. Gerlinde Vogl von der Technischen Universitat
Munchen analysiert in diesem Zusammenhang die verschiedenen Belastungsformen,
denen mobil Beschaftigte bei Dienstreisen ausgesetzt sind. Mit steigenden Mobilitats-
anforderungen bendétigen die Beschéftigten die Autonomie in der Gestaltung und Kom-
petenz im Umgang mit diesen Belastungen. Gleichzeitig ist die betriebliche Mobilitats-
praxis der Unternehmen dahingehend zu erweitern, dass die sozialen Folgen fur die
Beschaftigten zum Thema werden und damit der Normalisierung bewusst und aktiv ent-
gegengewirkt wird. Letztlich misste dies zu einer arbeitspolitischen Strategie fuhren, die
die sozialen Folgen der neuen Mobilitatspraktiken bei den Beschaftigten selbst wie bei
den Strukturakteuren ins Bewusstsein rickt und neue GestaltungsmalRnahmen erzeugt.



Mobil arbeiten - gesund arbeiten?

Cornelia Brandt
ver.di Bundesverwaltung, Bereich Innovation und Gute Arbeit, Berlin

Das Thema mobile Arbeit kam in den 1990er Jahren in die Diskussion als ,mobile Tele-
arbeit” und wird erst seit wenigen Jahren unter dem Begriff ,mobile Arbeit* als Tatigkeit
definiert, die regelmaldig aulRerhalb oder stdndig aul3erhalb der betrieblichen Arbeits-
statte verrichtet wird, entweder vor Ort beim Kunden oder unterwegs auf Reisen, ver-
bunden mit langen Abwesenheitszeiten vom Betrieb.

~Mobile Arbeit* wird nicht von den offiziellen Statistiken erfasst, einen ersten Zugang
bietet die Reprasentativerhebung des DGB-Index Gute Arbeit’. Von den Befragten
gaben 2008 37% an, in unterschiedlichem Mal3e an wechselnden Einsatzorten zu
arbeiten. Diese Zahl zeigt, dass mobile Arbeit kein Randph&nomen ist, sondern zuneh-
mend unsere Arbeitswelt pragt.

Fur viele Beschéftigte gehort die Anforderung an rdumliche Mobilitat inzwischen zum
Berufsbild. Bisherige Studien zeigen, dass mobile Arbeit oft hohe Vielfalt und Abwechs-
lung bietet, gleichzeitig aber auch hohe Flexibilitat, Qualifikation und Engagement
fordert. Die personliche Verantwortung der mobilen Beschéftigten steigt, auch fur den
Erhalt der eigenen Gesundheit und Arbeitsfahigkeit. Gleichzeitig nimmt die Mdglichkeit
der betrieblichen Gestaltung ,,gesunder* Arbeitsbedingungen - Arbeitsschutz, Arbeitszeit,
Einhaltung von Pausen, Aufgaben-/Arbeitsteilung, ergonomische Arbeitsplatzgestaltung
- durch die raumliche Distanz ab.

Arbeiten kann man heute zunehmend ,anyplace, anytime®, Uberall und jederzeit. Mobile
Arbeit stellt keine neue Entwicklung dar, Aul3en- und Kundendienst sind Vorreiter dieser
neuen Arbeitsform, auch das Thema Telearbeit hat viele der Facetten des Themas
mobile Arbeit aufgezeigt. Doch im Zeitalter des Internets und globaler Wirtschaftsbe-
ziehungen hat mobile Arbeit eine neue Qualitat gewonnen. Standig verbesserte mobile
Gerate und das Mobilfunknetz erméglichen zunehmende Mobilitat der Arbeitenden,
Laptops, Handys und Co gehoren inzwischen fur viele Beschéaftigte zum normalen
Arbeitsalltag.

Mobile Arbeit liegt im Trend, die Bereitschaft zur Mobilitat wird zur allgemeinen Anforde-
rung auf dem Arbeitsmarkt, nicht nur fur IT-Berufe. Das verandert die Arbeitswelt nach-
haltig. Dabei ist besonders fur die langerfristig oder gar dauerhaft abwesenden Beschaf-
tigten, fir diejenigen also, die oft auf Dienstreisen oder fur jeweils langere Zeit zur
Durchfiihrung von Projekten vor Ort beim Kunden sind, der Betrieb als Ort von Kommu-
nikation und Aushandlung kaum noch greifbar.

! http://www.dgb-gute-arbeit.de. Die Daten des DGB-Index Gute Arbeit werden reprasentativ tber
Branchen, Altersgruppen, Betriebsgrof3en etc. erhoben. Die Beschaftigten beurteilen ihre Arbeitssituation
in 15 Dimensionen. Der maximale Wert des Index betréagt 100 Punkte (keine Prozente). Als ,Gute Arbeit*
wird eine Bewertung von mind. 80 Punkten definiert, als ,mittelmafige Arbeit* ein Index von 50-80
Punkten, als ,schlechte Arbeit* ein Ergebnis von weniger als 50 Punkten.
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Cornelia Brandt

Die Diskussion um diese Entwicklung und insbesondere die spezielle Gestaltung solcher
mobilen Arbeitsplatze hat noch kaum stattgefunden — sowohl in den Betrieben selbst als
auch in der Wissenschaft und bei Verbanden. Dass sich mobile Arbeit weiter ausbreiten
wird, bestatigen auch die von uns befragten Experten aus Wirtschaft und Wissenschaft.?

Fur die Unternehmen liegen die Vorteile in der erzielten Flexibilitat, der Nahe zum
Kunden und in der Mdglichkeit, neue Dienstleistungen anbieten zu kénnen. Der Markt-
analyst IDC befragte im November 2008 Unternehmen Uber ihre Grinde fir die Einflh-
rung mobiler Arbeit: Erreichbarkeit und Effizienzsteigerung der Beschéftigten stehen
demnach bei den Firmen eindeutig im Vordergrund.® Deutlich wird auch hier: Mobile
Arbeit konfrontiert Beschéftigte mit gestiegenen Erwartungen und bringt neue Anforde-
rungen und Belastungen fir die Beschéaftigten mit sich.

Was ist mobile Arbeit?

Wer sind diese mobilen Beschéftigten und was sind die Kennzeichen ihrer Tatigkeit?
Fuhrt jemand, der regelméafig zwischen zwei Betriebsstatten seines Unternehmens
pendelt, schon mobile Arbeit aus? Oder ist unter mobiler Arbeit eine Tatigkeit zu ver-
stehen, die von Beschaftigten mit Laptop und mobiler Internetanbindung durchgefihrt
wird, die nur punktuell in ihrem Unternehmen préasent sind, um an einem Meeting teil-
zunehmen?

.Mobile Beschaftigte leisten mehr als 20% ihrer Arbeit au3erhalb des Firmenbiros oder
des Heimarbeitsplatzes und nutzen dabei [...] neue Informationstechnologien“ — so wird
mobile Arbeit durch das Projekt OnFormA definiert.

Fur die Beschéftigten sind mal3gebliche Kennzeichen mobiler Arbeit:

e der erhebliche Zeitanteil auf3erhalb der Arbeits- wie auch der Wohnstatte
e Zug, Flugzeug, Auto, Hotel als ,Arbeitsplatz”
e die Arbeit ,am Kunden“ vor Ort

e hohe Anforderungen an die Selbststeuerung, Arbeitsdruck, Gefahr von
Uberlastung

e die Abhangigkeit von funktionierenden Arbeitsmitteln ohne direkten Zugriff auf
~Support*

e haufige Reisetatigkeit, Abh&ngigkeit vom Verkehrsaufkommen und der
Zuverlassigkeit der Verkehrsmittel

2 http://www.onforma.de. Online-Forum mobile Arbeit: Die Befragung 2007 von 25 Expertinnen
(Personalverantwortliche, Betriebs- und Personalréte, Arbeitswissenschaftler und
Gewerkschafter) wird in Kiirze im Netz verdffentlicht, Naheres bei der Autorin.

® Die IDC Studie ,Mobile Security, Status Quo und Trends in Deutschland 2008/2009" befragte 150
deutsche Unternehmen, siehe http://www.idc.de Die Befragung zeigt, dass in 2008 bereits ein
Drittel der Beschéaftigten mit mobilen Endgeraten ausgestattet war, bis 2010 soll dieser Anteil auf
die Halfte der Beschaftigten ausgeweitet werden.
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Befragung mobiler Beschaftigter 2007, Online-Forum mobile Arbeit

Eine 2007 durchgefihrte Online-Befragung von 553 mobilen Beschéftigten zu ihren
Arbeitsbedingungen durch das Projekt OnFormA ergab einige Hinweise auf die Gestal-
tungs- und Handlungserfordernisse, denen sich Arbeitgeber, Belegschaftsvertretungen
und die Beschétftigten selbst stellen missen.

Die Befragten sehen als Vorteile der mobilen Arbeit die Flexibilitat, hbhere Eigenverant-
wortung und Autonomie, mehr Gestaltungsmdglichkeiten und engere Kundenkontakte.

Die Schattenseiten dieser Arbeitsform wurden aber auch sichtbar: Hier nannten die
Befragten vorrangig Selbstausbeutung, Arbeitsverdichtung, nachlassende Kontakte ins
Unternehmen, eine fehlende Trennung von Arbeit und Privatleben und die hohen Anfor-
derungen an die Fahigkeit zur Selbstorganisation.

Herausforderungen fir Unternehmen und betriebliche Interessenvertretung sahen die
Befragten vornehmlich in der Gestaltung der Arbeitszeit, der Kommunikation im und ins
Unternehmen sowie des Informationsflusses. Weitere wesentliche Gestaltungsthemen
fur mobile Arbeit aus Sicht der Befragten sind die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Freizeit, die Arbeitsintensitat, die Anforderung standiger Verfugbarkeit, die Fiuhrungs-
gualitat und das soziale Klima im Betrieb sowie die Qualifikation und Weiterbildung der
Beschaftigten.

Befragung mobiler Beschéaftigter 2008, Mobile Arbeit und
Arbeitsschutz’

Die Institute fur Arbeitsschutz und Arbeitsschutz und Gesundheit der DGUV haben 2008
Einzelinterviews und eine Onlinebefragung durchgefuhrt, um Ansatzpunkte fir den
Arbeitsschutz mobiler Beschaftigter zu erheben.

e Ergonomie, gesundheitliche Probleme

Die Befragung ergab grof3e Verbesserungspotenziale hinsichtlich der ergonomischen
Bedingungen der mobil Tatigen. Eine unbequeme Haltung beim Bedienen der ver-
wendeten mobilen Endgeréate und fehlender Bewegungsspielraum wurden héufig
angefuhrt. Die Befragten brachten auch gesundheitliche Probleme mit der mobilen
Tatigkeit in Zusammenhang, genannt wurden Augenbeschwerden, Ricken- und
Nackenprobleme und Konzentrationsschwierigkeiten,

e Psychische Belastung

Vor allem von Termin- und Zeitdruck, z.B. durch Informationstberflutung wurde hier
berichtet. Auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie war fur die Halfte der Be-
fragten problematisch. Deutlich wurde aber auch, dass psychische Belastungen je
nach sonstigen Rahmenbedingungen unterschiedlich empfunden werden. Ausrei-
chend groRe Handlungs- und Entscheidungsspielrdume und Mitspracherechte
lassen die psychischen Anforderungen als weniger belastend erscheinen, auch die
Moglichkeit, Arbeitszeit flexibel einzuteilen, wirkt sich positiv aus.

4 Hupke, M.; Paridon, H. et al., DGUV-Forum 2/09. Es wurden 40 Einzelinterviews und eine
Onlinebefragung durchgefiihrt, die 219 Personen beantwortet haben.
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Mobile Arbeit in der IT-Branche 2008°

Der DGB-Index Gute Arbeit 2008 ermittelte einen Anteil von insgesamt 37% mobilen
Beschatftigten, davon arbeiten je die Halfte gelegentlich und standig an wechselnden
Einsatzorten. Im Vergleich zu anderen Branchen nimmt der Anteil mobiler Arbeit bei den
IT-Dienstleistungen mit 52% einen oberen Mittelplatz ein.

Knapp ein Viertel der IT-Beschaftigten arbeitet haufig bzw. standig an wechselnden
Einsatzorten, knapp die Halfte geht ihrer Tatigkeit an einem festen Ort nach.

Die Unterschiede in der Beurteilung der Arbeitsbedingungen durch mobile und nicht
mobile Beschaftigte Uber alle Branchen zeigen sich im DGB-Index Gute Arbeit 2008
weniger deutlich als 2007. Dennoch bewerten diejenigen, die ihrer Tatigkeit an einem
festen Einsatzort nachgehen, ihre Arbeitsbedingungen im Vergleich besser als ihre
mobilen Kollegen. Dies betrifft vorrangig die Dimensionen ,Informationsfluss®, ,Arbeits-
intensitat®, ,emotionale/koérperliche Anforderungen® und die ,beruflichen Zukunfts-
aussichten/Arbeitsplatzsicherheit®. Ebenfalls etwas bessere Noten erhalten die Dimen-
sionen ,Fuhrungsqualitat”, ,Betriebskultur”, ,Kollegialitat“ und ,Arbeitszeitgestaltung®.

Mobile Beschéftigten dagegen auf3ern sich hinsichtlich ihrer Qualifizierungs- und Ent-
wicklungsmdglichkeiten sowie ihre kreativen Freirdume positiver. Die Einfluss- und
Gestaltungsmoglichkeiten kommen im DGB-Index Gute Arbeit 2008 bei beiden
Beschatftigtengruppen auf durchschnittlich 63 Indexpunkte, immerhin ein gutes Mittelfeld
in der Beurteilung.

Die Arbeitsqualitat im Urteil von mobilen und nicht mobilen IT-Beschaftigten in
der IT-Branche 2008

Die Unterschiede zwischen den mobilen und nicht mobilen Personengruppen im DGB-
Index-Sample 2008 sind gering: Der Anteil an Arbeit ,mittlerer Qualitat* liegt bei den
Beschaftigten mit festem Arbeitsort, gelegentlich und regelméfig mobilen Beschaftigten
jeweils bei circa 60% und der Anteil ,schlechter Arbeit“ mit ca. 23% hoéher als der Anteil
~guter Arbeit (ca. 17%) (siehe dazu auch Ful3note 1).

Lediglich die Bewertung der Arbeitsdimension ,Arbeitszeitgestaltung“ durch mobile
Beschaftigte weicht signifikant von der Beurteilung nicht mobiler Beschaftigter ab. Sie
schatzen die Mdglichkeiten, ihre Arbeitszeit selbst einzuteilen und zu gestalten als
begrenzter ein als Beschéftigte mit festem Arbeitsort und Beschaftigte, die in der Arbeit
nur gelegentlich mobil sein missen.

Relativ deutliche Unterschiede zeichnen sich in der Bewertung der Dimensionen ,Ein-
kommen* und ,Berufliche Zukunftsaussichten/Arbeitsplatzsicherheit* ab. Beschaftigte,
die beruflich regelmaf3ig mobil sind, beurteilen die Arbeitsbedingungen in diesen Berei-
chen schlechter als ihre gelegentlich bzw. nie mobilen Kollegen. Aber es zeigen sich

® Die Qualitat der Arbeitsbedingungen aus Sicht der Beschéftigten in der Telekommunikations- und IT-
Dienstleistungsbranche. Broschire von VPV und ver.di 2008. Verfasser: Input Consulting GmbH,
Stuttgart. Auswertung zur mobilen Arbeit in der IT-Branche: Verdffentlichung der Ergebnisse
http://'www.papsd.de, Teilvorhaben mobile IT. Gesamtheit der Befragten 2008: 6000, davon 422 Befragte
im IT-Bereich. Eine Sonder- und Zusatzauswertung des DGB-Index Gute Arbeit ist in Form des Beitrags
von Ines Roth in der hier vorliegenden Publikation enthalten.
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auch berufliche Bereiche, die von den regelmédfRig mobilen Beschaftigten positiver
bewertet werden als von den anderen IT-Beschaftigten. Auffallend ist dabei, dass es
sich um Arbeitsdimensionen handelt, die die kreativen Freirdume und die Freiheiten in
der Planung und Durchfihrung der Arbeitsaufgaben betreffen. Moglicherweise kann
auch hier der Tatigkeitsbereich der Befragten im Zusammenhang mit den Bewertungen
der Dimensionen stehen.

Tatsachlich ist die relative Mehrheit der befragten regelméaf3ig mobilen Beschéftigten
unter den Fuhrungskréaften zu finden, gefolgt vom Bereich kundennaher Technikdienst-
leistungen und Consulting. In der Softwareentwicklung/Programmierung ist der Anteil
der gelegentlich mobilen Beschéftigten relativ héher und die branchenunabhéngigen
Bereiche zeigen einen hohen Anteil Beschaftigter mit festem Arbeitsort.

Erhebung bei mobilen und nicht mobilen Beschéftigten in einem
Telekommunikationsunternehmen 2008 durch das Projekt PaPsD

Im Oktober 2008 wurde im Rahmen des BMBF-Projektes ,Partizipative Pravention im
Arbeits- und Gesundheitsschutz durch sozialen Dialog (PaPsD)“ u.a. eine Online-Erhe-
bung zur Situation des Arbeits- und Gesundheitsschutzes bei einem Betriebsteil eines
Telekommunikationsunternehmens durchgefiihrt, der sowohl mobile als auch nicht
mobile Beschéftigte aufwies. Insgesamt 282 Personen haben den Erhebungsbogen
vollstdndig ausgefillt, das entspricht einer Quote von 37%, der Anteil der mobilen
Beschaftigten bei den Antworten betrug ca. 10 Prozent.

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass in der PaPsD-Untersuchung die befragten
mobilen Beschaftigten im Vergleich mit den ,stationaren* Beschaftigten Uber relativ
gro3e Einflussmoglichkeiten auf die Planung und Durchflihrung ihrer Arbeitsaufgaben
verfugen und gleichzeitig grof3en Handlungsspielraum in der Anpassung ihrer Arbeitszeit
an individuelle Bedirfnisse haben. Die Anwendung und Weiterentwicklung von Wissen
und Koénnen in der Arbeit ist ebenfalls gut moglich.

Belastungen sind durch einseitige korperliche Belastungen, beispielsweise durch
permanentes Sitzen/Stehen und unginstige Korperhaltung gekennzeichnet. Auch
Anzeichen von Stress sind in dieser wie auch in der Befragung des DGB-Index vorzufin-
den. Dennoch gehen die meisten der mobilen Beschaftigten in beiden Befragungen
davon aus, ihre Téatigkeit bis zum Rentenalter austuiben zu kdnnen.

Die Zusatzbefragung von IT-Beschaftigten im Rahmen des DGB-Index Gute Arbeit
ergab, dass die Gefahrdungsbeurteilungen bei mobilen Beschéaftigten weniger haufig
durchgefuihrt werden als bei den mobilen Beschéftigten des PaPsD-Samples. Dagegen
gaben die mobilen IT-Beschaftigten im PaPsD-Projekt haufiger an, zu Qualitatsab-
strichen aufgrund der Arbeitsmenge gezwungen zu sein als die Befragten des DGB-
Index Gute Arbeit. Auch ist die Angst vor Arbeitsplatzverlust im PaPsD-Sample hoher,
vermutlich eine Folge der Umstrukturierungen, von denen die Beschéftigten im Befra-
gungszeitraum betroffen waren.
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Wahrnehmung des Themas mobile Arbeit im Betrieb und
Gestaltungsansatze

Das Thema mobile Arbeit wird derzeit noch eher in wissenschaftlichen und Berater-
Kreisen als von betrieblichen Akteuren diskutiert, dennoch ist es ein bedeutsames
Gestaltungsthema. Das Thema mobile Arbeit wird in der betrieblichen Wahrnehmung
und Regulierung nur in einzelne Facetten erfasst, z.B. durch die Regelung von Dienst-
reisen, Abgrenzung von Arbeitszeit und Reisezeit, Aul3endienstzulagen etc. Umfas-
sende, betriebliche oder gar tarifliche Regelungen zur mobilen Arbeit sind kaum vorhan-
den. Die oben zitierten Untersuchungen zeigen, dass Beschaftigte, die regelmaldig an
verschiedenen Standorten und von unterwegs aus arbeiten, erhohten Anforderungen
und Belastungen ausgesetzt sind, die es zu regeln gilt.

Die verschiedenen Befragungen zeigen uns aus Beschaftigtensicht wichtige Themen.
Das Kontakthalten zum Betrieb ist schwieriger, was sich in der negativen Bewertung der
mobilen Beschaftigten hinsichtlich Zeitdruck und Pausenzeiten, Informationsfluss, Fuh-
rungsqualitadt und Kommunikation mit Kolleginnen und Betriebskultur zeigt. Aufgrund der
von den Beschaftigten wahrgenommenen erhéhten Arbeitsintensitdt und Eigenverant-
wortlichkeit sowie des Zeitdrucks entstehen neue Herausforderungen an den Arbeits-
und Gesundheitsschutz. Der klassische Arbeitsschutz greift kaum, bzw. wird kaum von
den Beschaftigten als solcher wahrgenommen, denn der eigentliche Arbeitsplatz ist
haufig im Auto, im Hotel oder beim Kunden.

Mit den Instrumenten des sozialen Benchmarking und des sozialen Dialogs von PaPsD®
wie auch mit anderen Instrumenten wie dem DGB-Index Gute Arbeit stehen Methoden
zur Verfliigung, die Uber eine Einbeziehung der Beschaftigten und deren Interessen in
eine betriebliche Diskussion zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen fuhren.

Gestaltung von Guter Arbeit fir mobile Beschaftigte

Welche Handlungsansatze kénnen verfolgt werden, um gute Arbeit fir mobile Beschéaf-
tigte zu verwirklichen? Klassische Mechanismen des Gesundheitsschutzes, die auf der
Aufstellung von verbindlichen Regelungen, z.B. der Bildschirmarbeitsverordnung, und
der Uberwachung ihrer Einhaltung basieren, laufen bei mobiler Arbeit zunehmend ins
Leere. Die Interessenvertretung ist gleich zweifach gefragt: Der Aushandlung eines
Rahmens fir die Gestaltung der mobilen Arbeit missen Qualifikationsmalinahmen fur
die mobilen Beschéftigten im Bereich des Arbeits- und Gesundheitsschutzes, auch der
Ergonomie, folgen. Die Beschéftigten missen durch geeignete Malinahmen in die Lage
versetzt werden, verstarkt ihre Arbeitsbedingungen selbst zu regulieren. Der betrieb-
lichen Interessenvertretung kommt hierbei eine wichtige Rolle zu, muss sie doch die
erforderlichen Rahmenbedingungen im Betrieb (z.B. durch Betriebsvereinbarungen)
sicherstellen und dartber hinaus den Beschéftigten bei ihren Bemihungen um Selbst-
regulation den Rucken starken. Das kann nur in enger Kommunikation und Kooperation
mit den betroffenen Beschaftigten geschehen, beispielhaft wurden in diesem Artikel
Instrumente aufgezeigt, die dies unterstttzen.

6 http://www.papsd.de. Das Projekt PaPsD - zur Pravention im Arbeits- und Gesundheitsschutz durch
Partizipation und sozialen Dialog - setzt eine Erhebung durch das Instrument des ,soziale
Benchmarkings” ein, um einen gemeinsamen Dialog von Beschaftigten, Interessenvertretung und
Geschaftsleitung in Gang zu setzen, um erforderliche Verdnderungen zu bestimmen und umzusetzen.
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Technologieberatungsstelle beim DGB NRW e.V.

1. Arbeitsbedingungen bei mobiler Arbeit

In der Praxis ist die Vielfalt neuer Arbeitsformen, die sich von den traditionellen 8-Stun-
den-Tagen von Montag bis Freitag unterscheiden inzwischen erheblich. Telearbeit,
Teilzeitarbeit, geringfligige Beschéaftigung, neue Selbststandigkeit, Subunternehmertum
und mobile Arbeit — die Grenzen sind flie3end und haben fir die Beschéftigten unter-
schiedliche Arbeitsbedingungen zur Folge.

Bei einigen dieser Arbeitsformen ist es nur schwer maoglich, Arbeit und Freizeit von-
einander zu trennen. Ob zu Hause oder unterwegs — immer besteht die Chance oder
das Risiko, auch private Dinge zu erledigen bzw. nicht ungestort nur der Arbeit nach-
gehen zu konnen. Die private Planungssicherheit ist bei mobiler Arbeit eingeschrankt —
es ist oft nicht genau vorher zu sehen, wann die Arbeit erledigt und die Fahrt nach
Hause beendet ist oder wann eine Kundenanforderung den sofortigen Einsatz erfordert.

Beim Einsatz in wechselnden Zusammenhangen sind auch die Arbeitsumgebungen und
Kommunikationspartner jeweils unterschiedlich. Da Kommunikation sowohl auf der
Sachebene als auch auf der Beziehungsebene eine grol3e Rolle fir Arbeitserfolg und
Wohlbefinden hat, kommt die Einstellung auf immer mehr Personen als weitere Her-
ausforderung zu den immer wieder unbekannten, unkontrollierbaren Situationen hinzu.
Naturlich kann das Spafld machen — immer unterwegs, Ofter mal was Neues, Vielfalt und
Abwechslung, das Kennenlernen neuer Menschen — doch darf der innere psychische
Aufwand nicht unterschatzt werden. Klar gibt es im Auto auch mal Zeiten, in denen
.-nebenbei* diktiert werden kann, telefoniert oder e-mails gelesen/geschrieben werden
kénnen, aber diese Doppelaufgaben kosten Energie, fur die Erholungszeiten eingeplant
werden mussen.

Neue Arbeits- und Organisationsformen bieten oft hohe Vielfalt und Abwechslung, for-
dern aber auch hohe Flexibilitat, Qualifikation und Engagement. Dieser Doppelcharakter
pragt immer mehr Téatigkeiten: Einerseits kann man immer und Uberall arbeiten, ande-
rerseits muss man es dann auch, einerseits kommen Spielraume und Freiheiten dazu,
andererseits muss man auch immer wieder tberlegen, wie und in welcher Reihenfolge
man die Dinge organisiert um die Arbeitsmenge zu schaffen. Insgesamt muss darauf
geachtet werden, dass diese Mdglichkeiten zur hoheren Selbstbestimmung nicht vollig
von den steigenden Anforderungen ,aufgefressen“ werden.

Dieses zu praktizieren liegt zum einen in der personlichen Verantwortung der mobilen
Beschaftigten fur den Erhalt ihrer Gesundheit und Arbeitsfahigkeit. Dazu muss zum
anderen die betriebliche Interessenvertretung mit dem Arbeitgeber den ,Regelungs-
rahmen® vereinbaren, um die notwendigen Bedingungen in Form von technischer Unter-
stitzung, Qualifikations- und Austauschmdglichkeiten und Steuerung der Arbeitsmenge
zu schaffen.
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Vorteile neuer Arbeitsformen und Mobilitat bestehen fir viele Beschéftigte in der hohe-
ren Autonomie und Handlungsfreiheit, vor allem was die Zeit anbetrifft: Personliche
Bedurfnisse kdnnen bertcksichtigt und Erledigungen mit eingeplant werden. Die star-
kere Integration von Arbeit und Freizeit erfordert andererseits die Herstellung eines
neuen Gleichgewichts von Erwerbsarbeit und Leben insgesamt. Diese Balance kann vor
allem den Beginn mobiler Tatigkeiten stark belasten, weil keine Routinen, Erfahrungen
und Bewertungsmal3stabe vorliegen.

Mobile Arbeit ist Einzelarbeit

Haufig wird mobile Arbeit allein bei den Kunden geleistet. Insofern besteht nicht die
Moglichkeit, kollegiale Unterstitzung einzuholen, wenn unerwartete Probleme auf-
tauchen. Der Austausch von Erfahrungen mit &hnlich gelagerten Aufgaben kann nicht
wahrend der Arbeit — zwischendurch und informell erfolgen — sondern muss mit mehr
Aufwand fernmundlich oder danach organisiert werden. Hierfir miussen Strukturen und
Zeit zur Verfugung gestellt werden.

Mobile Arbeit erfordert Kommunikationskompetenz

Die Arbeit bei wechselnden Kunden erfordert hohe Flexibilitat, das Sich-Eindenken in
die Sicht des Kunden, der speziellen Problemlage und die entsprechende Abstimmung
der Vorgehensweise. Dazu missen neben fachlichen Qualifikationen auch Grundlagen
der Kommunikation bekannt sein. Je héher die Kommunikationskompetenz, desto
geringer die Belastung, die sich aus dieser ,Schnittstelle” ergibt.

Mobile Arbeit muss Hindernisse iUiberwinden

Eine wesentliche zusatzliche Belastung bei mobiler Arbeit ergibt sich aus der Mobilitat
selbst: Verspatung offentlicher Verkehrsmittel oder Staus auf Autobahnen lassen oft nur
die Bestimmung der Abfahrtszeit zu. Die Planung der Folgetermine ist von &uf3eren
Bedingungen abhéngig. Auch kann nicht immer vorher abgeschéatzt werden, wie lange
die Realisierung eines Auftrags dauert. Ob eine Heizung beispielsweise nach 2 Stunden
oder 5 Stunden Reparatur wieder lauft, ob Ersatzteile bestellt und eingebaut werden
mussen, entscheidet sich an Ort und Stelle nach der Diagnose, nicht bei dem Telefonat
mit den verzweifelten Hausbesitzern. Das gleiche gilt fur abgestirzte Rechner oder IT-
Netzwerke.

Mobile Arbeit braucht gute Arbeitsmittel

Ein bekanntes Problem bei mobiler Arbeit ist die technische Ausristung, mit der die
Beschaftigten zu Kunden fahren. Gerade bei Rechnern tauchen oft Probleme auf, wenn
Daten nicht schnell genug Ubertragen werden kdnnen oder die Endgerate mit vielen
anderen nicht kompatibel sind. Eine Grundvoraussetzung fur die Arbeitsmittel bei mobi-
ler Arbeit ist die Robustheit der Gerate und die Vielfalt der Schnittstellen. Damit kdnnen
viele zeitliche Verzdgerungen verhindert und Stress reduziert werden.

Mobile Arbeit funktioniert bei guter Organisation und gesunder Fihrung
Die Notwendigkeit neuer Fihrungsmodelle wird seit langerer Zeit fir neue Arbeits- und

Organisationsformen diskutiert. Anwesenheit kann nicht mehr kontrolliert werden, Fih-
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rung muss Uber Motivation, Arbeitsinhalte und Arbeitsergebnisse erfolgen. Darauf
missen auch die Fuhrungskréfte vorbereitet werden.

Kommunikation und Kooperation als weiteres zentrales Arbeitsgestaltungsmerkmal wird
bei der Mobilitat oft vollig in die informelle Sphare verlegt. Offiziell ist nur der Arbeits-
auftrag — alle weiteren Informationen unter Kolleginnen und Kollegen werden inoffiziell
und damit oft zufallig weitergegeben. Dabei kbnnen Erfahrungen mit den Kunden, ihren
Anlagen oder den Arbeitsmitteln wesentlich fur die gute Erfillung des Auftrags sein. Der
Aufwand fur diese Weitergabe von Informationen ist bei mobiler Arbeit ungleich héher
als in Abteilungen, die taglich ihre festen Besetzungen haben. Telefonate und e-mails in
Pausen ersetzen nicht die organisierte Kommunikation auf Team- oder Abteilungs-
sitzungen, die dafir sorgt, dass systematisch Erfahrungen weiter gegeben werden und
gelernt werden kann.

Dies alles macht deutlich: Mit der einfachen Auslagerung und Dezentralisierung von
Arbeitsaufgaben ist es nicht getan. Die vielfaltigen Bedingungen und Kommunikations-
partner, die veranderten Kooperationserfordernisse und die steigenden Belastungen
kbnnen kurz- bis mittelfristig zu Motivationsverlusten und Ausbrennen filhren. Beim
~Burnout-Syndrom* steht die emotionale Erschoépfung im Mittelpunkt, die sich vor allem
unter stdndigem (Zeit- und Ergebnis-)Druck, hohem Zusatzaufwand bei Hindernissen
(,Regulationshindernisse®) und der stark beanspruchenden Kommunikation mit wech-
selnden Partnern ergibt. Diesem Ausbrennen kann vorgebeugt werden. Es geht darum,
auch unter mobilen Bedingungen langfristig kompetente und gesunde Arbeit zu ermdg-
lichen. Dazu tragt die bewusste innere Steuerung und Regulation der Tatigkeit, die
Organisation von guten Rahmenbedingungen und sozialer Unterstiitzung bei.

2. Mobile Arbeit und Selbstregulation: das Besondere an mobiler
Arbeit

Komplexe Arbeitsprozesse wie die bei mobiler Arbeit setzen sich aus Schritten wie Ziel-
setzung(en), Teilziele (Komplexitatsreduzierung), Planung, Durchfiihrung und Erfolgs-
kontrolle (und wenn notig Korrektur) der ausgefiihrten Schritte zusammen. Hierbei kann
fur mobile Arbeit eine hohere Vielfalt und Steigerung der Anforderungen festgestellt
werden. Vielfalt ist zun&chst natirlich winschenswert, andererseits beinhaltet Vielfalt
auch noch Termindruck, die Verantwortung fur die mit geftihrten Arbeitsmittel sowie die
genannten Belastungen des Ortswechsels und der wechselnden Kommunikations-
partner.

Arbeit ohne zeitliche und rdumliche Grenzen hat zur Folge, dass vollig neue ,Instanzen*
zur Regulierung aktiviert werden. Interviews zur Vertrauensarbeitszeit haben gezeigt,
dass die Beschaftigten sich stark mit ihrem ,Gewissen“ auseinandersetzen. Nicht so
sehr der Chef oder die Chefin, sondern das eigene Gewissen verlangt Rechtfertigung,
ob lange genug und gut genug gearbeitet wurde. Diese Verlagerung in die eigene Psy-
che ist fur viele Kolleginnen und Kollegen eine neue Belastung, mit der sie umgehen
mussen.

Die gewonnene Autonomie, der Spielraum und die neuen Freiheiten bei mobiler Arbeit
sind somit nicht nur eine Chance fur die Beschaftigten, sondern sie beinhalten auch
einen gewissen Entscheidungsdruck. Man darf nicht nur entscheiden, wann oder wie
man etwas tut, sondern man muss entscheiden! Nicht nur die Freiheit der Wahl, sondern
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der Zwang zur Entscheidung kann zum relevanten Druckfaktor werden. Kein Kollege
oder Vorgesetzter nimmt einem die Entscheidung dariber ab, ob man einen Folgetermin
aufgrund des zeitlichen Mehraufwands bei einem Kunden oder verspateter Verkehrs-
mittel verschiebt. Niemand ist zum Abklaren kurzer Fragen da, wenn man nicht weiter-
kommt, sich festgefahren hat, Unterlagen unvollstandig sind oder die Arbeitsmittel nicht
funktionieren. Und schlie3lich werden auch die Pausen meist allein oder mit ,fremden*
Personen verbracht, was anstrengend ist und die Motivation reduziert.

Mechanismen von Steuerung und Regulierung

Die Steuerung oder Regulation unserer Aktivitaten wird von unserem ,psychischen
Apparat® vorgenommen, der je nach Erfahrung, Kapazitat und Qualifikation Informatio-
nen verarbeitet und vorausschauend plant und steuert. Fir Handlungen aller Art ist der
Grad der Aktiviertheit oder die ,Aktivation* des Organismus eine wichtige Grol3e. Fur
Routinehandlungen reicht beispielsweise eine geringere korperliche und geistige Ener-
gie, fur neue Aufgaben muss eine hohere Aktivation und eine héhere Aufmerksamkeit
bereit gestellt werden. Dies kann bewusst und unbewusst geschehen.

Es gibt verschiedene ,Hilfsmittel“, die uns bei der Regulation unterstitzen:

o Kaffee trinken wir bei nahender Mudigkeit und/oder wenn die Konzentration
nachlasst,

e Ablenkungen wie offene Turen oder spielendes Radio werden beseitigt, wenn
wir uns ,zusammenreif3en” wollen,

e Pausen werden eingelegt (SuRigkeiten gegessen...), um danach mit neuer
Kraft an Aufgaben heranzugehen.

So ,regeln wir uns ein®, stellen wir uns auf kommende Aktivitaten ein, je nachdem,
welche Dinge wir zu tun beabsichtigen.

Die Aufzahlung zeigt, dass es externe und interne Regulierungsaktivitdten gibt. Kaffee
benutzen wir alltdglich als externes Hilfsmittel und Aufmerksamkeitsfokussierung als
interne Mdglichkeit der Aufgabenbewaltigung. Auch das gemeinsame Buro mit Kollegin-
nen und Kollegen, die Fruhstlickspause, die kurzen Gesprache zwischendurch wirken
auf unsere innere Organisation und sind Regulierungsinstrumente. Diese externen Mittel
fur die Herstellung von Disziplin und Konzentration fallen bei der mobilen Arbeit weg und
mussen mit inneren Kraften ersetzt werden.

Die Steuerung des Handelns nehmen wir in Abhangigkeit der Situation und der Ziele
vor. Im Kopf lauft — aulRer bei stark automatisierten und sich wiederholenden Aufgaben -
immer eine Art Bestandsaufnahme oder Analyse ab, von deren Ergebnis die Mal3nah-
men und die von uns verwendeten Arbeitsmittel abhdngen. Auch wenn diese Vorgange
nicht immer bewusst sind — zuerst ,denkt der Kopf“, er entscheidet vorher Uber das
Handeln, das dann folgt. Bevor wir mit der Arbeit beginnen, gibt es den Gedanken ,jetzt
fange ich an“, danach geht es erst wirklich los. Genauso ist es beim Verschieben von
schwierigen Aufgaben: Zuerst denken wir ,das schaffe ich nicht mehr“, danach geben
wir auf und reden morgen mit einem Kollegen/einer Kollegin dariiber, um neue Wege
der Problemlésung zu Uberlegen.
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Verhéltnis der Anforderungen zur Kapazitat

Bei der Regulation von Handlungen geht es immer um die Beurteilung der Anforderun-
gen, die wir zu bewaltigen haben und um die Einschéatzung der personlichen Mdglich-
keiten dafir. Ist dieses Verhaltnis ausgeglichen, kann eine fruchtbare Arbeit erfolgen,
kénnen gute Ergebnisse erreicht werden. Sind die Anforderungen hoher, kann ein posi-
tives Gefuhl der Herausforderung entstehen. Sind die Anforderungen zu hoch, kénnen
sie vom Organismus als Bedrohung aufgefasst werden und sich negativ auf den
Arbeitsprozess auswirken. Die personliche Kapazitat kann durch Qualifizierung und
Training erhéht und verbessert werden.

Fur die Vielfalt von Aufgaben gilt das gleiche wie beim Handlungs- und Entscheidungs-
spielraum: Zuwenig ist schlecht, weil Monotonie und Sattigung die Folgen sind; zuviel ist
auch schlecht, weil wir durch zu hohe Regulationsanforderungen, die zum Teil auch
Unmdgliches verlangen, tberbeansprucht und gestresst werden. Mehrere Ziele kénnen
uns ablenken, sie kdnnen sich gegenseitig storen, vor allem durfen sie nicht gleichzeitig
die Denkprozesse bestimmen. Es ist hilfreich, einerseits eine Planung fur die Erreichung
mehrerer Ziele in den nachsten Wochen zu haben und sich dann andererseits auf das
aktuelle Ziel, die aktuelle Aufgabe zu konzentrieren, alles andere kommt spéater. Ziele
sind von allergrof3ter Bedeutung fur die Motivation und die Regulation von (Arbeits-)
Prozessen: Sind die Ziele zu hoch oder zu anspruchsvoll, wirken sie eher bedrohlich,
sind sie zu niedrig oder zu einfach, werden wir leichtsinnig und kénnen Misserfolge
produzieren.

Informationsverarbeitung und Aufmerksamkeit

Bei allen informationsverarbeitenden Tatigkeiten spielt die Regulation der Aufmerksam-
keit eine besondere Rolle: In neuen Situationen wird sie eher ,weit gerichtet* sein und
sich auf die aul3eren Umstande konzentrieren, in bekannten Situationen, wenn die
Diagnose abgeschlossen ist, wird die Aufmerksamkeit eher auf spezielle Punkte des
Arbeitsprozesses gerichtet werden. Manchmal ist es auch erforderlich, die Aufmerksam-
keit nach innen auf sich selbst zu richten, um beispielsweise Unwohlsein zu registrieren
und eventuell abzustellen (Pause machen oder Kopfschmerztablette nehmen). Auch die
Bewaltigung von eigenen ,Storreaktionen® wie Arger oder Frustration ist in vielen Fallen
auf diese Art moglich und kann fur die Wiederherstellung der Konzentration auf die
(4uBBere) Aufgabe nutzlich sein. In den wechselnden Situationen mobiler Arbeit brau-
chen wir gerade die Fahigkeit, immer wieder zwischen der orientierenden und der ziel-
gerichteten, der auf auf3ere oder innere Prozesse fokussierten Aufmerksamkeit hin und
her zu schalten.

Erholung und Entspannung

Aktiviertheit und Aufmerksamkeit sind zentrale Gro3en bei konzentrierten, zielgerichte-
ten Aktivitdten. Sie verbrauchen korperliche und geistige Energien (Ressourcen), die im
Anschluss wieder hergestellt oder aufgefillt werden mussen. Die Féhigkeit, abschalten
zu konnen, sich zu entspannen und zu erholen, verbrauchte Energien zuriick zu gewin-
nen, ist nicht nur fir Leistungssportler eine wichtige Kompetenz. Wer auch kurzfristig
»=auftanken® kann, hat schnell wieder Kapazitat und Leistungsfahigkeit und fuhlt sich mit
dieser Starke unter Umstanden auch sicherer, wenn es mal hoch her geht.
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Natirlich kdnnen nicht alle guten Voraussetzungen ,sofort” hergestellt werden. Stress
aus hektischen Ablaufen oder sozialen Konflikten kann oft nicht kurzfristig reduziert wer-
den. Hier mussen schwierige Bedingungen zunéchst akzeptiert werden, um den Druck
zu vermindern und eine mittelfristige Planung zur Veranderung nach und nach zu reali-
sieren. Gezielte Methoden zur Entspannung konnen gelernt werden — autogenes
Training oder die Muskelrelaxation nach Jacobson werden in vielen Stressbewalti-
gungsseminaren angeboten und eignen sich auch fur unterwegs.

Das Wissen uber diese Prozesse kann uns bei der Regulation unserer Aktivitaten unter-
stutzen, weil wir bewusst vorgehen kénnen. Hier ist unsere Einstellung zu den Vorgén-
gen, sind unsere Ideen und Vorstellungen von grol3er Bedeutung. Wenn wir denken,
»das kann ich nicht* (oder will ich nicht), wird ein Erfolg nur sehr schwer mdglich sein.
Wenn wir erfolgreiche Regulation Uben wollen, missen wir tberschaubare und realisti-
sche Ziele setzen. Sie missen mit den Méglichkeiten der Situation und den Mdglichkei-
ten der Person vereinbar sein, sonst fuhrt das Ganze zur Frustration. ,Was brauche ich
fur die LOsung des Problems?* und ,was kann ich, welche Erfahrungen liegen vor?“ sind
wichtige Ausgangsfragen der gezielten und effektiven Regulation.

Bei vergleichenden Untersuchungen von erfahrenen Experten mit unerfahrenen Neu-
lingen ist festzustellen, dass die Experten (naturlich) viel besser und schneller innerlich
die zu machenden Schritte vorwegnehmen und weniger Zweifel am Erfolg ihrer Tatigkeit
haben. Diese innere Vorwegnahme ist es, die in vielen Fallen den Erfolg ausmacht, sie
beruht auf Erfahrung, auf ausgewerteten, reflektierten Vorgéangen in der Vergangenheit.
Viele Experten hatten allerdings nie ein ,mentales Training“ oder eine geleitete Reflek-
tion zur Auswertung von Erfahrungen, sie fuhrten ihre ,inneren Gesprache* allein und
tauschten ihre Erfahrungen wahrscheinlich mit Kolleginnen und Kollegen aus. Dieses
Kollegiale Lernen kann nicht hoch genug geschéatzt werden, Konzepte wie Qualitats-
oder Gesundheitszirkel bzw. der organisierte standige Verbesserungsprozess tragen
ihm Rechnung.

Regulationsanforderungen und Tatigkeitsstruktur

Hoch strukturierte Arbeitssituationen — im Extremfall die tayloristische FlieRbandarbeit —
sind monoton und wirken sich schnell ermidend und sattigend aus. Hier findet die Steu-
erung bzw. Regulation nach kurzer Einarbeitung fast ausschlief3lich auf der korperlichen
(motorischen) Ebene statt. Der Kopf schaltet mehr oder weniger ab. Moéglicherweise
wird von Zeit zu Zeit noch eine zweite Regulationsebene — die der Signalerkennung und
Verarbeitung — in Anspruch genommen. Was fast ganzlich verkimmert, ist die geistig-
schopferisch-planerische Steuerungsebene, die uns wach, kreativ und lernfahig erhalt -
mit bekannten Auswirkungen wie Abstumpfen, keine Lust haben usw.

Beim Umgang mit wenig strukturierten Situationen, die viele Freiheitsgrade enthalten,
sind unsere Steuerungsfahigkeiten dem gegeniber viel starker ausgelastet, Qualifika-
tionen werden trainiert und ausgebaut, wir sind angeregt und denken auch uber die
aktuelle Aufgabe in Ubergeordneten Zusammenhéangen. Dies kann naturlich auch tber-
strapaziert werden: Wenn standig und nur auf der geistigen Ebene gearbeitet wird, nicht
mal einfache, entlastende Tatigkeiten dazu kommen, kann das auch zur Uberbeanspru-
chung fuhren. Hier muss fiir gentigende Erholungszeiten gesorgt werden.
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Eine Voraussetzung gelungener Selbstregulation ist vor allem die Fahigkeit, sich selbst
Ziele zu setzen und auch bei widrigen Umstanden einzuhalten, sowie eine realistische
Planung. Unklare komplexe Problemstellungen missen in Teilprobleme zerlegt, Hypo-
thesen nacheinander abgetestet und letzten Endes kreative Problemlésungen gefunden
werden. Der Zusammenhang zur Gesamtaufgabe muss dabei immer aufrecht erhalten
werden, vielleicht finden sich dann auch neuartige Mdoglichkeiten der weiteren Arbeit.

Hier kbnnen neu entwickelte Techniken und Gewohnheiten fur die eigene innere Regu-
lierung viel Kraft ersparen. Arbeitsstile, die gezielt und trotz Ablenkung effektives Vorge-
hen ermoglichen, sind fir mobile Arbeit mit den beschriebenen zeitlichen, rdumlichen
und oft auch inhaltlichen Entgrenzungen geeignet.

3. Individuelle Handlungsmoglichkeiten

Die personlichen Voraussetzungen spielen eine wichtige Rolle fir das Gelingen mobiler
Arbeit. Sollte es keine Alternative zur mobilen Arbeit geben, ist ein Fragebogen hilfreich,
sich gezielt Uberlegungen zur eigenen Situation zu machen (siehe Anhang). Die
Antworten helfen in der Entscheidungsfindung. Rickmeldung bei Personen des Ver-
trauens zum Vergleich der eigenen Sichtweise mit einer von aul3en ist oft hilfreich.

Eine weitere Moglichkeit, sich Uber die eigene Organisationsfahigkeit/Selbstregulation
klar zu werden wenn Sie bereits mobil beschéftigt sind, ist das Wochenbuch besonderer
Ereignisse.

Besondere Ereignisse geben viel Aufschluss uber Belastungen und Stressoren, aber
auch Uber besondere Talente und Fahigkeiten. Am besten, Sie nehmen sich regelmafig
eine halbe Stunde pro Woche und tberlegen kurz, was besonders schwierig war, lange
gedauert hat oder besonders gut geklappt hat. Notieren Sie auch die Grinde, warum es
langer gedauert hat, welche Hindernisse auftraten oder warum sie schnell erfolgreich
waren.

Auf diese Weise ist es moglich, wieder kehrende Belastungen zu identifizieren, den ent-
sprechenden Zeitraum fur demnéachst einzuplanen, eventuell Schlussfolgerungen fir die
weitere Arbeit zu ziehen (Gespréach mit Vorgesetzten, Austausch mit Kollegen, besseres
Notebook, mehr Informationen vom Kunden u.a.).

Dazu eignen sich die in vielen Buros vorhandenen Wochenkalender. Sie kénnen natr-
lich auch eigene Notizblcher und Kalender verwenden. Wichtig ist, dass Sie flur sich
selbst eine Art Starken-Schwéachen-Bestandsaufnahme bekommen, auf deren Grund-
lage Sie systematisch die eigene Arbeit verbessern kénnen, um mehr Zeit und Freiraum
zu gewinnen, lhren Weiterbildungsbedarf zu ermitteln und Gespréache tber Arbeitsbe-
dingungen wie Zeitplane und Ausristung zu fuhren. Damit lasst sich im gegebenen
Rahmen Einfluss auf die betriebliche und eigene Organisation nehmen — grundséatzliche
Veranderungen kénnen wir auf der individuellen Ebene nicht erzielen.

4. Gestaltungselemente auf der betrieblichen Ebene
Bei abhangig Beschaftigten, die mobil arbeiten, tragt das Unternehmen eine hohe Ver-

antwortung fur die Bedingungen, die Koordination und die Ausstattung, mit der die Auf-
gaben bewaltigt werden. Eine entsprechende Gestaltung hat fir beide Seiten — Unter-
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nehmen und Person — gute Auswirkungen. Hier einige Elemente auf der betrieblichen
Ebene, die einen optimalen Rahmen schaffen sollen fur die darin eingebettete individu-
elle Selbststeuerung:

Von grolRer Bedeutung sind der Person angemessene klare Ziele und Teilziele,
die korrigierbar sein missen, wenn die Erfahrung zeigt, dass sie nicht realistisch
sind.

Pufferzeiten zur Uberlegung und Planung sollten in den Arbeitsvorgang einge-
plant werden und von den Pausenzeiten unterscheidbar sein.

Austausch mit Kolleginnen und Kollegen muss als Fuhrungsinstrument verab-
redet sein, um den Uberblick tiber Anforderungen und Kapazitiaten zu behalten.

Erfahrungen sollten ausgewertet werden, um Korrekturen fur die kinftige Pla-
nung zu ermoglichen. Personliche Moglichkeiten und Eignungen sollten gemein-
sam ehrlich eingeschatzt und Qualifikationszeiten eingeplant werden.

Pausengestaltung wird noch wichtiger: Nicht so lange warten, bis die Ermidung
schon fortgeschritten ist, weil dann die Pause weniger ,Frische-Effekt“ hat. Auch
Pausen sind eine Art Pravention.

Pausen bewusst machen: Nicht an Arbeit denken, sich bewusst entspannen und
alles weitere auf spater verschieben. Evtl. gezielte Entspannungsmethoden wie
Autogenes Training oder Muskelentspannung lernen und einsetzen. Das geht mit
einiger Ubung an sehr vielen Orten.

5. Handlungsmaglichkeiten der betrieblichen Interessenvertretung

5.1 Situationsanalyse: was heil3t mobile Arbeit bei uns im Betrieb?

Mobiles Arbeiten verandert die Buroarbeit in den Dimensionen Ort, Zeit und Sozialer
Normung/Struktur. Wir konnen zeitlich flexibler arbeiten, mobil an unterschiedlichen
Orten und in virtualisierten Organisationsstrukturen. Das gangige Szenario lautet: Wir
arbeiten nicht mehr am fixen Ort zu einer festen Zeit, sondern wo und wann wir wollen.

Arbeite wo und wann du
Arbeite am fixen Ort und

zur festen Zeit in starren

- willst (oder musst)!

Strukturen!
o Flache Hierarchien
o Flexible Teams

o Hierarchische
Unternehmen

o Starre Abteilungs-
strukturen

e Zeitorientierung

e Kontrolle

e Trennung von Arbeit und
Freizeit

Zeit

=P flexibel

Struktur

o Projektarbeit

e Ergebnisorientierung

o Selbstverantwortung

e Zusammenwachsen von
Arbeit und Freizeit

Behalten diese Schlagworte in Zeiten des Umbruchs ihre positive Bedeutung bei? Wer
will schon, dass Arbeit und Freizeit zusammenwachsen, wenn dies im Resultat ein
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Arbeiten ohne Ende und die Unfahigkeit zur Erholung bewirkt? Wer will Selbstverant-
wortung, ohne die Randbedingungen zur Realisierung derselben ausreichend beein-
flussen zu kdnnen? Wer will Ergebnisorientierung, wenn das erwartete Ergebnis perma-
nent das zuvor Erreichte Uberfligeln muss? Wer macht gerne Projektarbeit unter der
Bedingung allzu knapper Ressourcen und Laufzeiten? Wer arbeitet gerne in flexiblen
Teams, wenn dort Arbeiten fur Menschen tber 50 Jahre unméglich wird? Und wer freut
sich Uber flache Hierarchien, wenn die Aufgabendelegation flr zusatzliche Arbeitsver-
dichtung sorgt?

Ob dieses Szenario mehr zum Leitbild "Arbeite immer, wenn du welche bekommst, egal
unter welchen Bedingungen" oder in der optimistischen Fassung zum Leitbild "Arbeite
wo und wann du willst, unter deinen Bedingungen" tendiert, hdngt an den betrieblichen
Gegebenheiten und dabei in starkem Mal3e an der Intervention der Interessenvertretung
und der Beteiligung der Beschéftigten.

Als Hilfsmittel zur Analyse der eigenen Situation am Arbeitsplatz und im Betrieb kdnnen
die Bestimmungsfaktoren der Arbeit in den drei Achsen des Wiirfels herangezogen wer-
den. Hierfur werden im Folgenden Kriterien angegeben.

Achse 1: Der Ort (Grad der Mobilitat)

e BUro: In welchem Umfang wird die Tatigkeit in festen Buros erledigt, in welchem
Umfang aul3erhalb?

e Team: Bestehen unmittelbare Arbeitsbeziehungen, Kooperations- und Kommuni-
kationsanforderungen mit Kolleginnen an benachbarten Arbeitsplatzen oder wird
die unmittelbare zwischenmenschliche Beziehung durch virtuelle flexible Teams
Uber raumliche Entfernungen ersetzt?

e Standort: Sind die Betriebsorte bestandig oder werden Standorte schnell veran-
dert oder aufgegeben?

e Branche: Welche Anforderungen an die oOrtliche Mobilitat stellt die Branche, z.B.
in der Kooperation mit Zulieferern und Handlern?

e Markt: Welche Erfordernisse bringen globalisierte Markte (z.B. Arbeitsmarkt), was
erfordern die Kunden an Mobilitat?

Achse 2: Die Zeit (Grad der Flexibilitat)

e Personliche Verfugbarkeit: Wie hoch sind die Anforderungen an die persoénliche
Verfugbarkeit aul3erhalb der "Normalarbeitszeit"?

e Zeitbindung durch Distanz: Welchen zeitlichen - nicht beeinflussbaren - Umfang
nehmen Reisetétigkeiten (zu Kunden, Kooperationspartnern, Zulieferern, Hand-
lern) ein?

e Ergebnis- statt Zeitorientierung: In welchem Mal3e wird die Ergebnisverantwor-
tung (in Form von Zielvereinbarungen, Jahres- und Projektplanungen) auf die
Beschaftigten Gbertragen und gesteuert (durch Gratifikation, Karriereplane,
Alleinverantwortung fur einen Kundenstamm etc.)?

¢ Innovationsgeschwindigkeit: Wie schnell andern sich Arbeitsprozesse, Produkte
und Kundenanforderungen?
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Achse 3: Struktur (Grad der Virtualitat):

e Rechtsstatus: Werden Lohnarbeitsbeziehungen durch Auftraggeberbeziehungen
auf Honorarbasis abgel6st?

e Erwerbsbiographie: Wie schnell verandern sich Tatigkeitsfelder (lebenslanger
Wechsel) und Qualifikationsanforderungen (lebenslanges Lernen)?

e Normalarbeitsverhaltnis: Haben flexible und befristete Arbeitsverhéaltnisse den
Vollzeitdauerarbeitsplatz als "Normal"arbeitsverhaltnis abgeltst?

e Mitbestimmung: Welche normsetzende Dichte haben Tarifpolitik und betriebliche
Mitbestimmung?

Es reicht offensichtlich nicht, auf die technischen Mdglichkeiten zu schauen. Technik,
Organisation und Mensch mussen zusammen gesehen werden.

Unternehmen kdnnen ihre Mitarbeiterinnen wieder motivieren durch eine ganzheitliche
Sicht auf die (mobile) Biroarbeit. Mangelnde Partizipationsmdglichkeiten, Unterfor-
derung, fehlende Ganzheitlichkeit der Aufgabe, Regulationsbehinderungen sowie
mangelndes Qualifikationspotenzial am Arbeitsplatz tragen zu einem hohen Burnout-
Risiko bei. Offensichtlich kommt es in besonderer Weise bei mobiler Arbeit darauf an,
die klassischen Anforderungen an gute Arbeit um neue zu erganzen. Eine wichtige
Anforderung ist hier:

e keine Auflosung der Grenzen von Arbeit und Freizeit bzw. Beschrankung der
taglichen Arbeitszeit.

Eine andere zentrale Forderung lautet:

e mehr Partizipationsmoglichkeiten fur die Beschaftigten bzw. mitarbeiterorientierter
Fuhrungsstil. Bei zunehmend komplexen Aufgaben fur die Beschéftigten und
weiter abnehmenden aufgabenbezogenen Kontrollmdglichkeiten durch die Vor-
gesetzten wird dies ohnehin notwendig werden.

Ausgehend von der betrieblichen Analyse sind arbeitnehmerorientierte Leitbilder fir mo-
bile Arbeit zu entwickeln. Neben den technischen Mdglichkeiten muss die Organisation
und der Mensch im Mittelpunkt der Gestaltung stehen. Kooperation und Kommunikation
sind Schliusselanforderungen leistungsfahiger Organisationen und Buroformen fir die
Wissensgesellschaft. Gleichzeitig ist konzentrierte Arbeit am Bildschirm bestimmend fur
die Tatigkeit der meisten Menschen und steht damit tendenziell im Widerspruch zu den
genannten Schlusselanforderungen. Stellen wir also die Aufgabe des Menschen in den
Vordergrund, dann ist davon auszugehen, dass es nicht lediglich ein Konzept der Biiro-
gestaltung fir ein Unternehmen bzw. nicht lediglich einen einheitlichen Grundriss flr
eine Organisation geben kann. Nur eine differenzierte Organisationsanalyse und flexible
Grundrisse weisen den richtigen Weg durch den kontinuierlichen Prozess der Verande-
rungen. Die Aufgabe besteht darin, Orte fir Kommunikation und Orte flr Konzentration
zu planen.

AulB3erdem belegt nicht zuletzt die Engagement-Krise der deutschen Wirtschaft, dass
Planungsprozesse beteiligungsorientiert ablaufen missen, wenn sich die Menschen mit
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den Buroinnovationen verbinden sollen. Dies ist nicht nur eine Voraussetzung fur moti-
vierende Arbeitsbedingungen, sondern verbessert auch das Planungsergebnis.

5.2 Beteiligung im Gestaltungsprozess mobiler Arbeit

Dialogorientierter Fuhrungsstil und Wissensgesellschaft passen gut zueinander. Die
Wissensgesellschaft benétigt innovative, selbstverantwortlich handelnde Beschaftigte,
die ihr Fach- und Erfahrungswissen einbringen. Warum tun sich Unternehmen so
schwer damit, bei Desk-Sharing-Konzepten oder anderen Veranderungen, die die
mobile Arbeit mit sich bringt, Beschaftigte friihzeitig zu beteiligen?

Die notwendige Veranderungsbereitschaft wird nur durch breite Information, Beteiligung
und moderierten Dialog herzustellen sein, auferdem werden dadurch Planungsfehler
vermindert. Der Wechsel beispielsweise von einem isolierten Ein- oder Zwei-Personen-
Biro in eine offene Burolandschaft mit Desk-Sharing ist ohne Uberzeugungsarbeit und
einen Bewusstseinswandel nicht zu bewerkstelligen — es geht dabei ja nicht lediglich um
einen Umzug in neue Raume, sondern auch um eine offene Unternehmenskultur. Alle
Informationen Uber die Unternehmensentwicklung missen allen Mitarbeitern zuganglich
gemacht werden. Wenn Beschaftigte das Gefiihl bekommen, dass die ganze Wahrheit
noch nicht ans Licht gekommen ist, wird es z.B. sehr viel schwieriger sein, nonterritoriale
Arbeitsplatze einzufiihren, als wenn Flachenstandards, die nicht mit der Anzahl der
Mitarbeiter Ubereinstimmen, von vorne herein offen diskutiert werden.

Vorbehalte gegen Beteiligung resultieren aus mehreren weit verbreiteten Missver-
standnissen: Beteiligung bedeutet nicht, dass die Beschaftigten alleine ihrem Schicksal
Uberlassen werden. Vielmehr werden sie durch Moderation und Fachkompetenz unter-
stutzt. Beteiligung bedeutet nicht, dass viele Personen und unzéhlige unterschiedliche
Meinungen die Einfihrung mobiler Arbeit unnétig in die Ladnge ziehen. Gutes Informa-
tionsmanagement und transparente Entscheidungsstrukturen verlangern zwar die
notwendigen Planungszeiten, verkirzen daftr aber die Realisierung und machen Nach-
besserungen vermeidbar.

Der Beteiligungsprozess muss von einer Person mit fundiertem Wissen Uber die ergo-
nomische Gestaltung von Biro- und Bildschirmarbeitsplatzen fachlich begleitet werden.
Die Aufgabe der Moderation besteht darin, die Beschéftigten in ihrer Eigenverantwor-
tung und Selbstorganisation zu starken, damit sie konstruktiv mitarbeiten. Sind in einem
Beteiligungsprozess bspw. mehrere Lésungsalternativen vorhanden, so ist es moglich,
dass in den Gruppen unterschiedliche Vorstellungen, aber auch Fehlinterpretationen zu
Konflikten fihren. Es ist dann Aufgabe der Moderation, die geeigneten Informationen zu
sammeln, die Probleme zu bewerten, die Losungsalternativen im Detail darzulegen und
einen Konsens zu finden.

Die Rolle des Betriebsrats wandelt sich, wenn die Betroffenen in Entscheidungs- und
Gestaltungsprozesse einbezogen werden. Statt nur Interessen zu vertreten und Inhalte
vorzugeben, ist der Betriebsrat gefordert, den Prozess der Beteiligung mitzugestalten,
sodass alle Beteiligten ihre Interessen gleichberechtigt einbringen kénnen. Bei der mo-
derierten Beteiligung geht es um die fachliche und sachbezogene Entscheidungsfindung
und die direkte Unterstitzung der Beschaftigten, um humane Arbeitsbedingungen zu
erreichen. Im Konfliktfall wird der Betriebsrat gleichwohl von seinem Mitbestimmungs-
recht Gebrauch machen und sein Initiativrecht nutzen.
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Der Steuerungskreis, auch Projektlenkungsausschuss oder Steuerungsgruppe
genannt, ist das uUbergeordnete Entscheidungsgremium im Planungsprozess. Hier sind
die Mitglieder der Geschaftsleitung, der Betriebsrat, die Projektsteuerung, ausgewahlte
Beschaftigte der Beteiligungsgruppen, interne und externe Fachkrafte sowie Fuhrungs-
kréfte des direkten oder indirekt betroffenen Arbeitsbereichs zu finden. Zu den Aufgaben
des Steuerungskreises zahlen die Festlegung von Projektzielen, Zeit- und Meilenstein-
planen, Bereitstellung von Ressourcen und Verabschiedung eines gemeinsamen Anfor-
derungskatalogs.

In der Beteiligungsgruppe finden sich die direkt betroffenen Beschaftigten sowie
interne oder externe Fachkréafte. Dadurch kénnen Fachwissen und Erfahrungen der
Beschaftigten und Fuhrungskrafte breit genutzt werden. Die Anforderungen und
Meinungen der anderen Kolleginnen und Kollegen sollten durch Gesprache oder Frage-
bdgen ermittelt und in die Arbeit der Beteiligungsgruppe eingebracht werden.

Die Praxis zeigt, dass es nutzlich ist, wenn der Betriebsrat im Steuerungskreis und in
der Beteiligungsgruppe mitarbeitet. Dadurch kann er die eigene Position darstellen und
den Meinungsbildungsprozess unterstitzen. Gerade die Konzepte der mobilen Arbeit
enthalten Sprengstoff und kénnen an vielen Punkten zu Interessenkonflikten zwischen
den Beschaftigten und dem Management fihren. Hier ist die fachliche Begleitung durch
den Betriebsrat sehr sinnvoll, zumal er an anderer Stelle seine Mitbestimmungsrechte
(z.B. durch Regelungen in einer Betriebsvereinbarung) dann ganz konkret zur Geltung
bringen kann.

Die Vorteile der Beteiligung sind:

e Die Beschaftigten entwickeln ein hohes Interesse daran, ihre Arbeitsplatze und
ihre Arbeitsumgebung mitzugestalten

e Beteiligung, die zu tatsachlichen Veranderungen der Planung fuhrt, schafft inhalt-
liche Akzeptanz

e die Beschaftigten sind zufrieden mit den gefundenen Lésungen, ihre Identifikation
mit dem Arbeitsplatz und ihrer Arbeit verbessert sich

e die Arbeitsbedingungen sind besser auf die Bedurfnisse der Beschaftigten zuge-
schnitten, gesundheitliche Fehlbeanspruchungen werden von vornherein vermie-
den

¢ die Beschéftigten kommen Uber ihre Arbeit und ihre Arbeitsbedingungen ins Ge-
sprach; ihr Wissen tber ergonomische Arbeitsplatzgestaltung verbessert sich und
ihr Gesundheitsbewusstsein wird gescharft, so dass der Betriebsrat und die
Sicherheitsfachkraft Mitstreiter gewinnen, die sich um ergonomische Arbeitsplatz-
gestaltung bemiihen

e nicht zuletzt bringt die Beteiligungsarbeit den Betriebsrat an die konkreten Pro-
bleme und Ideen der Beschéftigten.

6. Handlungsschritte des Betriebsrates bei mobilen Arbeitsformen

Die Voraussetzungen fur das Gelingen mobiler Arbeitsformen bestehen in der Gestal-
tung eines Rahmens fir die Beschéftigten, der die Steuerung und Regulierung der
Mobilitdt unterstitzt und Hilfen zur Verfigung stellt. Die wegfallende Sicherheit der
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gemeinsamen Arbeit muss aufgefangen, die Bedingungen fur den Wechsel zwischen
Aul3en- und Innendienst geschaffen und die Einbettung der mobil arbeitenden Kollegin-
nen hergestellt werden. Die personliche Freiwilligkeit ist ein erster Erfolgsgarant fur
flexible Arbeitsformen: Personen, die sich nicht vorstellen kénnen mehrere Tage pro
Woche an verschiedenen Orten zu arbeiten und darin keine oder nur wenig Vorteile fur
sich sehen, werden nur schwer gute Arbeit leisten kbnnen.

Wichtig fur die Personalvertretung ist es vor allem, von den Beschaftigten nicht als ,Hin-
dernis* fir moderne Arbeitsformen wahrgenommen zu werden, da es einen hohen Grad
von Selbststeuerungsmoglichkeiten gibt, die nicht behindert, sondern eher geférdert
werden sollten. Zusatzlich muss die Interessenvertretung aber kollektive Regelungen
treffen, um die Aushandlung der Arbeit nicht vollig den einzelnen Personen zu uberlas-
sen.

Betriebs- und Personalrate sollten nach den Bedurfnissen der Beschaftigten praventiv
Bedingungen und Voraussetzungen fur mobile Arbeit diskutieren. So kann Einfluss
genommen werden auf die Ausstattung, Qualifizierung und Einbindung der Kolleginnen
und Kollegen.

Wir schlagen folgende Handlungsschritte fir die Interessenvertretungen vor:
1. Bedarf proaktiv abschatzen
e Sowohl auf Seiten der Belegschaft als auch auf Seiten des Unternehmens die

Bedarfe nach mobiler Arbeit abschatzen, um sie friihzeitig mit zu gestalten.

e Mdglicherweise kdnnen auch Umfragedaten erhoben und das Thema auf Be-
triebsversammlungen vorgestellt werden.

2. Fruhzeitig Forderungen zur Gestaltung erheben
e Qualifizierung, Einbindung, Beurteilung und Karrieremoglichkeiten in einer Be-

triebsvereinbarung festlegen.

e Einfluss auf Arbeitsplatzeinrichtung zu Hause und unterwegs nehmen, auf ro-
buste Endgerate achten, Kontakte zu Kollegen und Vorgesetzten ermdglichen.

3. Begleitung der Einfuhrungsphase und Korrektur

e Gezielte Bestandsaufnahme nach etwa 6 Monaten: was lauft gut, was schlecht?

e Sind die Kolleginnen und Kollegen zufrieden? Wo sehen sie Verbesserungs-
bedarf?

e Mdchte jemand wieder zurlick an seinen/ihren Arbeitsplatz?
e Wie ist die Fihrung und Koordination?

e Welchen Weiterbildungsbedarf kann man jetzt erkennen?

e Muss die Betriebsvereinbarung nachgebessert werden?

e Ein gemeinsames Treffen mit den mobil Arbeitenden kann diese Fragen beant-
worten und eine Weiterentwicklung einleiten.
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Diese Aktivitdten halten Gestaltungsoptionen fir neue Arbeitsformen offen und verhin-
dern eine blockierende Haltung, die von den Beschéftigten als wenig hilfreich bei per-
sonlichen Entscheidungen erlebt wird. Wenn es der Interessensvertretung gelingt, dann
noch Konzepte betrieblicher Gesundheitsférderung in die betriebliche Praxis der mobilen
Arbeit einzubauen, sind wichtige Elemente guter Arbeit verwirklicht.

7. Qualifikation fir mobile Arbeit

Die personlichen Qualifikationen und Fahigkeiten sind Ressourcen bzw. Kraftquellen,
die Anstrengung reduzieren und Erholung ermdglichen. In den mobilen Arbeitswelten
ricken Qualifikationsanforderungen in den Vordergrund, die mit "online-Kompetenz"
beschrieben werden kdnnen. Sie umfassen nicht nur softwaretechnische Kenntnisse
und Medienkompetenzen, sondern auch die Fahigkeiten, sich in virtuellen Arbeits-
ablaufen eigenstandig und selbstgesteuert orientieren und bewegen zu kdnnen. Das
Verstandnis von digitalisierten Prozessen und integrierten Ablaufen setzt ein deutlich
hoheres Abstraktionsvermdgen voraus als das Arbeiten in festen "realen” Kooperations-
beziehungen.

Unternehmen und Betriebsrat sollten diese Qualifikationsanforderungen in einer Verein-
barung festhalten. Da die Qualifizierungsbedarfe durchaus unterschiedlich sein kénnen,
sollten statt eines allgemein gultigen Schulungsplans Rahmenbedingungen wie eigene
Schulungsangebote, ausreichende Budgets und Freistellungen, Hinweise auf Veran-
staltungstrager und innerbetriebliche Aktivitaten geschaffen werden.

Zur personlichen Weiterbildung sind vor allem die Bereiche ,Schliusselqualifikationen®
wie Kommunikationsfahigkeit, effektive Planung und Organisation sowie Gesundheit und
Erholung hilfreich.

Wir empfehlen Veranstaltungen und Kurse zu Themen wie Stressbewaltigung, Zeit-
management, Selbstbehauptung, Kommunikation, Zielfindung und ahnlichen Themen-
feldern.

Stress aul3ert sich in vielfaltiger Weise und kann von Person zu Person verschieden
sein. Die Anzeichen von Stress sollten ernst genommen und nach Auswegen gesucht
werden. Die folgenden Indikatoren konnen allein oder gemeinsam auftreten:

e erhohte Reizbarkeit, gesteigerte Krankheitsanfalligkeit, geschwachtes Immunsys-
tem

e psychosomatische Stérungen (Herz-Kreislauf, Magen-Darmbeschwerden usw.)

e Verspannungen, Riucken- und Kopfschmerzen

¢ Konzentrationsstérungen

e Schlafstérungen

e Kreisgedanken, Nervositat

e Depressive Stimmungen
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Die Warnsignale sind von Person zu Person unterschiedlich und in verschiedenen
Bereichen erkennbar:

Korper: Verstarktes Herzklopfen, Engegefihl in der Brust, Atembeschwerden, Schlaf-
storungen.

Gefiihle: Verstarkte Angst- und Argergefiihle, Nervositat und innere Anspannung, Ener-
gielosigkeit.

Gedanken: Oft: ,das schaffe ich nie” oder ,ich muss das immer alleine schaffen, Ver-
gesslichkeit und/oder nicht mehr abschalten kénnen.

Verhalten: Mehr Kaffee, Zigaretten, auch Alkoholkonsum, sich weniger Zeit fur sich
selbst und Freizeitinteressen nehmen.

So werden Sie weniger stressanfallig:

e Anwendung von Entspannungstbungen, bewusst Pausen machen.

e soziale und emotionale Unterstiitzung organisieren (Wertschatzung, Zugehorig-
keit zu einer Gruppe) und Hilfe durch Informationen.

o Starken Sie Ihr Gesundheitsbewusstsein und Ihr Gespur dafiir was der Kérper
braucht (Ausdauersport, gesunde Ernahrung, Hobbys).

e Uberlegen Sie, was wirklich notwendig ist: Oft sind es Einstellungen und Erwar-
tungshaltungen, die uns selbst unter Druck setzen (nicht jede mail sofort beant-
worten!)

e durch rechtzeitige Umschaltung auf Freizeit und Erholung wird der Regenera-
tionsbedarf gemindert und die Entstehung von Uberbeanspruchung und Er-
schopfung verhindert.

Insgesamt ist es wichtig zwischen Notwendigem und nicht wirklich Notwendigem unter-
scheiden zu lernen. Eine wichtige Qualifikation ist es, freundlich NEIN sagen zu kénnen,
manchmal auch ohne Begrindung. Das lasst sich Uben und kann bei kleinen Dingen
beginnen, damit es bei wichtigeren Entscheidungen nicht ganz so schwerféllt.

Weiter findig werden kann man bei Krankenkassen, Volkshochschulen, Stadtsportbiin-
den und Universitaten.

Auf der betrieblichen Ebene &uRern sich Stress oder die Fehl- bzw. Uberbeanspruchung
durch eine hohe Abwesenheitsrate, schlechtes Betriebsklima und eine steigende Anzahl
von Konflikten. Weiter sind die sinkende Qualitéat der Leistungen sowie erhohte Produk-
tionskosten Indikatoren fur notwendige Malinahmen. Programme zur betrieblichen
Gesundheitsférderung, die eine Bestandsaufnahme und kontrollierte Mal3Bhahmen wie
Arbeitsgestaltung, Bewegungsangebote und Fuhrungskraftetraining einschlie3en, sind
in jedem Fall empfehlenswert. Die Voraussetzungen, die ein Unternehmen fir die
Beschaftigten schafft, sind die Grundlage der Leistung und des Wohlbefindens. Auch
ungewdhnliche Konzepte wie ein kurzer Mittagsschlaf in einem extra vorgesehenen
Raum — oder mobil im Auto — haben ihre Wirksamkeit bereits unter Beweis gestellt.
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8. Regelungsbereiche fur Betriebs- und Dienstvereinbarungen

Trotz der Zunahme der mobilen Arbeit gibt es wenig Regelungen in Betrieben und Ver-
waltungen, wie der Tarifvertrag fur die Telekom und T-Mobile, die Regelungen von
Alcatel und Siemens zu Telearbeit oder die Regelung von IBM zu flexiblen Arbeits-
platzen.

Diese Regelungen betreffen Uberwiegend die alternierende und permanente Telearbeit,
der gerade zunehmende Bereich der mobilen Arbeit wird weitgehend ausgeklammert.
Es ist sogar von ,Regulierungsabstinenz” die Rede und als Ursachen hierfir werden
angenommen

e Fehleinschatzung: mobile Arbeit wird als unproblematisch und risikoarm einge-
schatzt

e Fehlwahrnehmung: die Arbeit wird nicht als mobile Arbeit wahrgenommen

e Nichtwahrnehmung: mobile Arbeit liegt auf3erhalb des Betriebsgelandes und Ver-
antwortliche nehmen Verstotl3e oder die Arbeit selber nicht direkt wahr

e Nichtzustandigkeit: die Einhaltung von Normen liegt teilweise beim Kunden, also
aul3erhalb der direkten Einflusssphare

e Autonomiebestreben: mobile Arbeiter schatzen ihre Autonomie und wehren sich
gegen Regulierungen; Nachteile mobiler Arbeit werden als Folge der Vorteile der
Ungebundenheit in Kauf genommen

e Angst vor Neuem: es musste ein relativ unbekanntes Gebiet geregelt werden

Diese Ursachen zeigen, dass die Regelung von mobiler Arbeit kein einfaches Unterfan-
gen ist und insbesondere die Besonderheiten mobiler Arbeit beachtet werden muissen,
damit die Regelungen dem speziellen Fall angepasst sind. Eine Ubersicht mit den zu
regelnden Aspekten ist im Anhang zusammengestellt.

Die genannten Regelungsbereiche sind insbesondere vom Anwendungsfall abhangig.
So ist es bei mobiler Zeiterfassung oft geplant auch die Zeiterfassung dieser Arbeitsform
anzupassen und Uber ein web-Terminal vornehmen zu lassen. Fir diesen Bereich
wirde neben einer ,klassischen“ Regelung zur Arbeitszeit noch die Bertcksichtigung
von Wegezeiten, Korrekturbuchungen durch die Beschéftigten sowie der Remote-Zugriff
auf Unternehmensdaten vereinbart werden mussen. Neben obigen Regelungsbereichen
muss also der konkrete Gestaltungsfall mobiler Arbeit in einem bestimmten Bereich und
in einer bestimmten Form gelegt werden.
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Michael Bretschneider-Hagemes
Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung DGUV, IFA - Institut fur Arbeitsschutz, Sankt
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Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung DGUV, Sicherheit und Gesundheit, Sankt
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1 Neue Arbeitsformen in der Informationsgesellschaft

Seit dem Beginn der 90er Jahre des zwanzigsten Jahrhunderts ist die Arbeitswelt durch
die sich beinahe schon explosionsartig ausbreitende Informationstechnologie grundle-
genden und zum Teil sehr weitgreifenden Anderungen unterworfen. Zwei Prozesse sind
hierbei die beiden wesentlichen Treiber dieser Entwicklung: Informatisierung und Mobili-
sierung. Hierbei bezeichnet Informatisierung die Durchdringung der Arbeitswelt von und
mit Informationstechnologie. Dies reicht von der einfachen Ersetzung traditioneller Ar-
beitsmittel durch neue Werkzeuge der Informationstechnologie, Gber eine Virtualisierung
der Arbeitsinhalte bis hin zu einer weitgehenden Neudefinition der Arbeitskraft im Sinne
einer durch Informationstechnologie kontrollierbaren und sogar ersetzbaren Ressource.
Mobilisierung bezeichnet die Auflésung der traditionellen Ortsgebundenheit von Ar-
beitsinhalten, -mitteln und -beziehungen sowie die des Arbeitenden selbst (siehe dazu
Stabsgruppe ,arbeit 21“, 2001). Nun ist mobiles Arbeiten an sich keine Erscheinung der
Neuzeit — schon die ersten mittelalterlichen fahrenden Handwerker waren in diesem
Sinne mobile Arbeiter. Und Arbeitsmaterialien und -mittel, wie Papier und Bleistift oder
Hammer und Meil3el, lie3en sich schon immer auch auf Reisen mithehmen. Ihre heutige
Schlagkraft gewinnt Mobilisierung erst im Zusammenhang mit der Anwendung von
Informationstechnologie. Daher sind beide Prozesse in der modernen Arbeitswelt sinn-
vollerweise nur im Zusammenhang zu betrachten: Mobilisierung ist ohne den Einsatz
von Informationstechnologie nur in sehr beschranktem Umfang wirkungsvoll und Infor-
matisierung wird heutzutage meist mit dem Ziel betrieben, traditionelle Grenzen von Ort
und Zeit zu Uberschreiten. Das Zusammenwirken von Informatisierung und Mobilisie-
rung bewirkt somit einerseits eine Neukonstituierung von bislang eher traditionellen
Formen der Arbeit, schafft anderseits jedoch auch ganz neue Formen der Arbeit, die in
den bis dahin bekannten Kategorien nicht denkbar waren. Um dieser neuen Situation
angemessen begegnen zu kénnen, ist es notwendig, das traditionelle Verstandnis von
Arbeitsschutz sowie Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit zu erweitern und in die-
sem Sinne angemessene MalRnahmen zu definieren und umzusetzen.

2 Erweiterter Arbeitsschutz fir neue IT-gestiitzte Arbeitsformen

Jeder in Deutschland Beschéftigte hat einen gesetzlichen Anspruch auf Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit. Der Gesetzgeber verpflichtet jedes Unternehmen dazu, durch
Mallnahmen des Arbeitsschutzes sowie der menschengerechten Arbeitsgestaltung, die
Sicherheit und Gesundheit jedes einzelnen Arbeithehmers bei der Arbeit zu gewahr-
leisten. Im Bereich des klassischen Arbeitsschutzes existiert eine Vielzahl von Mal3-
nahmen, Methoden, Richtlinien und Gesetzen — nationalen und internationalen — die ein
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hohes Niveau im Arbeits- und Gesundheitsschutz fur traditionelle Arbeitsformen sicher-
stellen sollen. Fur die neuen durch Mobilisierung und Informatisierung entstandenen und
noch entstehenden Arbeitsformen ist dies nur bedingt der Fall. Hier besteht ein ausge-
sprochener Mangel an Gestaltungsrichtlinien, die den auch fur diese Arbeitsformen
notwendigen und vorgeschriebenen Arbeits- und Gesundheitsschutz gewéhrleisten
kénnen. Ein Grund hierfur ist die Komplexitat dieser Arbeitsformen und der daraus re-
sultierenden grof3en Anzahl von Gestaltungsmdglichkeiten, die ohne eine systematische
Herangehensweise nur schwerlich handhabbar ist. In der Praxis fuhrt dies dann meist zu
isolierten, aus ihrem ganzheitlichen Zusammenhang geldsten und somit unzureichenden
Gestaltungsmafinahmen — sofern die Belange des Arbeitsschutzes flir diese Arbeitsfor-
men Uberhaupt thematisiert werden. Ein weiterer Grund ist die Ablésung mobiler IT-
gestutzter Arbeit von der Ortsgebundenheit an eine feste Betriebsstatte, auf der jedoch
die meisten wichtigen Werkzeuge des traditionellen Arbeitsschutzes beruhen (Picks-
haus, 1995).

Die Arbeitsschutzforschung hat daher die Aufgabe, auch fir mobile IT-gestitzte Arbeit
geeignete Malinahmen zur Gewahrleistung von Sicherheit und Gesundheit zu etablie-
ren. In den wenigsten Fallen wird dies jedoch durch eine bloRe Ubertragung von traditi-
onellen MalRnahmen des klassischen Arbeitsschutzes oder einfach durch die Schaffung
neuer Regelungen gelingen.

3 Von der Bildschirmarbeit zur mobilen IT-gestltzten Arbeit

Schon seit langerem existiert der Begriff der Bildschirmarbeit. Hierbei handelt es sich
gemal der Bildschirmarbeitsverordnung um Arbeit, die zu einem nicht unwesentlichen
Teil an einem Bildschirmarbeitsplatz ausgeubt wird, wobei ein Bildschirmarbeitsplatz ein
mit einem Bildschirmgerat ausgestatteter Arbeitsplatz, und ein Bildschirmgerat
wiederum ein ,Bildschirm zur Darstellung alpha-numerischer Zeichen oder zur Grafik-
darstellung® ist (BildschArbV, 1996, 82 Begriffsbestimmung, Abs. 1 und 2). Aus der Sicht
des Arbeitsschutzes wurden diese Arbeitsplatze mit den klassischen Begriffen und
Methoden untersucht: Die Arbeitsumstande wurden dabei im Wesentlichen auf physika-
lische, wie Beleuchtung, Strahlung, Reflexion, Larm, oder physiologische Aspekte, wie
Kdrperhaltung, Augenbelastung, Arbeitsdauer, reduziert. lhren normativen Niederschlag
fand diese Betrachtungsweise in der bereits zitierten Bildschirmarbeitsverordnung. Der
Begriff der Bildschirmarbeit ist stark verhaftet in dem technologischen Standard, der zur
Zeit der Entstehung der Verordnung bestand. Zwar ist Bildschirmarbeit in diesem Sinne
auch heute noch weit verbreitet — und fur solche Arbeitsplatze ist die Verordnung auch
weiterhin gultig und sinnvoll. Die heutigen Gegebenheiten mobiler Informationstechno-
logie, in der multimediale Darstellungen bereits die Regel und multisensuale bereits in
der Entwicklung sind, werden durch diesen Begriff der Bildschirmarbeit jedoch nicht
mehr angemessen reprasentiert.

Die Untersuchungen der Telearbeit aus der Sicht des Arbeitsschutzes umfassen neben
den weiterhin traditionellen physikalischen und physiologischen Faktoren nun auch psy-
chologische Aspekte. Untersuchungsschwerpunkt bilden hierbei die sog. psychischen
Belastungen bzw. Beanspruchungen. Die bisherige Forschung zu diesem Thema ist
jedoch dadurch gekennzeichnet, dass es zum einen keine Einheitlichkeit in der Begriffs-
bildung gibt — so existieren beispielsweise fir die Frage, was eine psychische Belastung
sei, mehrere verschiedene Modelle (z.B. Lenhardt, 2001; S. 54ff.). Zum anderen handelt
es sich im Wesentlichen um phanomenologische Untersuchungen von Einzelaspekten,
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meist bezogen auf individuelle Faktoren, wobei andere Faktoren weitestgehend unbe-
trachtet bleiben (Oesterreich & Volpert, 1998; S. 56).

Seit Ende der 90er Jahre finden neben den mobilen PC auch andere IT- oder TK-
gestutzte mobile Arbeitsmittel, wie z.B. Personal Digital Assistants (PDAs), mobile
Telefone, die auch als Internet-Zugang genutzt werden kénnen, Multimediale Assisten-
ten (MMAS) — um nur einige wenige zu nennen — Anwendung im Arbeitsprozess. Bei der
Arbeit mit diesen Geraten handelt es sich nicht mehr um Bildschirmarbeit im eigent-
lichen Sinne.

In Abgrenzung von den beiden Begriffen Bildschirmarbeit und Telearbeit bzw. mobile
Telearbeit soll diese Form von Arbeit als mobile IT-gestlutzte Arbeit bezeichnet werden.

Verallgemeinert soll unter mobiler IT-gestutzter Arbeit im Folgenden jede ortsunab-
hangige, von Informationstechnologie unterstiitzte Form von Arbeit verstanden werden.

Die Erkenntnislage zu mobiler IT-gestutzter Arbeit aus der Sicht des Arbeitsschutzes ist
derzeit noch ausgesprochen durftig. Und bei Anwendungen, die sich noch im Zustand
der technologischen Erprobung befinden, wie z.B. die sog. Wearables oder gar bei nicht
mehr direkt sicht- und handhabbaren Technologien, wie z.B. RFIDs oder eingebettete
und autonome Systeme, ist die Forschung zum Arbeitsschutz bisher nur bedingt aktiv
geworden. Dies gilt insbesondere fir den ganzheitlichen Aspekt von mobiler IT-gestutz-
ter Arbeit.

4 Komplexitat mobiler IT-gestitzter Arbeit

Bei mobiler IT-gestutzter Arbeit handelt es sich nicht nur um Arbeit mit mobiler Informa-
tionstechnologie sondern um ein aus vielen Komponenten bestehendes System, das
ganzheitlich betrachtet und gestaltet werden muss. Das aus dem Qualitatsmanagement
entlehnte 5M-Modell — dort bekannt unter der Bezeichnung Fischgréaten-Diagramm —
illustriert die mit dieser Aufgabe verbundene Komplexitat. Das 5M-Modell umfasst die
folgenden funf Dimensionen:

5M-Dimensionen:

e Mensch
e Maschine
e Material
e Methode
o Mitwelt
Die Dimension Mensch umfasst den Arbeitshandelnden selbst, alle Arbeitsmithandeln-

den, wie z.B. Kollegen des ersteren, die zu dessen Arbeit beitragen, sowie die durch die
Arbeitshandlung Betroffenen, wie z.B. Kunden als Empfanger der Arbeitsleistung.

Die Dimension Maschine beinhaltet die technischen Arbeitsmittel, also die mobile IT-
Unterstitzung des Arbeitsplatzes sowie die hiermit verbundene technische und organi-
satorische Infrastruktur. Die Dimension Material enthélt die in der IT-gestitzten Arbeits-
handlung bearbeiteten oder benutzten Daten sowie die materiellen Arbeitsobjekte und
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Hilfsmittel. Die Dimension Methode reprasentiert sowohl die Art und Weise des person-
lichen Arbeitshandelns an sich als auch samtliche betriebliche Vorgehensweisen bzw.
Geschaftsprozesse, die mit der Arbeitshandlung des jeweiligen Individuums in Verbin-
dung stehen. In der Dimension Mitwelt geht es im Wesentlichen um die betriebliche,
aber auch um die private Umgebung des Arbeitshandelnden und ihre jeweiligen Ein-
flussfaktoren auf die Arbeitshandlung.

Dieses Modell reprasentiert die Gesamtheit der mobilen IT-gestitzten Arbeit als
5-dimensionalen komplexen Raum (Kohn, 2005). Jede der Dimensionen kann dabei
weiter verfeinert werden, bei Bedarf sogar tber mehrere Stufen (Abbildung 1).

Mensch Maschine
Arbeitshandelnder Service- 7 7
management _ ;
i Dienstgite Betreuung
physisch mental

Storungsarten Verflgbarkeit
Arbeitsmithandelnde

IT-Infrastruktur

Zuarbeit mobile Gerate Netz /
Schnittstellen 7 7 TK-Infrastruktur / /
Kunden Kollegen i 5 i i
/ mobile Gerate  Verbindung mit IT / Mobile IT-gestiitzte
T Arbeit
/ / Daten / betriebliche
Mitwelt
Domane Komplexitat l l
Fihrung Infrastruktur
Ontologischer Status o
Kommunikation s
] personliche Geschifts-
Hilfsmittel . R
Freizeit Familie Wissens- Veranderungs-
Material management management
Weiterbildung Lebensperspektive )
Arbeits-
Mitwelt Methode organisation

Abbildung 1: Beispielauspragung mobiler IT-gestltzter Arbeit im 5M-Modell (Kohn, 2005)

Jede der funf Dimensionen kann unter Umstanden noch weiteren Verfeinerungsbedarf —
und damit noch gréRere Komplexitat — aufweisen.

5 Invarianten fur den Arbeitsschutz

Praktischer Arbeitsschutz benttigt als Basis eine Menge von Invarianten. Dies sind
unverénderliche Randbedingungen am Arbeitsplatz, die unter verschiedenen Aspekten
der Arbeit konstant bleiben (Kohn, 2006). Traditionelle Invarianten, wie beispielsweise
Arbeitsort und Arbeitszeit, Arbeitsgegenstadnde und Arbeitswerkzeuge, werden bei mo-
biler IT-gestlutzter Arbeit jedoch zu Variablen. Sollen nun auch fur mobile IT-gestitzte
Arbeit MalRnahmen zum Arbeitsschutz geschaffen und etabliert werden, missen diese
zwangslaufig ebenfalls auf Invarianten, und zwar mdglicherweise neuen Invarianten,
beruhen. Anhand der in Abbildung 1 beispielhaft dargestellten Auspragung mobiler IT-
gestutzter Arbeit lassen sich bereits einige Invarianten und Variablen problemlos identi-
fizieren und in einer durch die Dimensionen vorgegebenen systematischen Weise auf-
listen (Tabelle 1).
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Dimension Invarianten Variable
Mensch Arbeitshandelnder Arbeitsmithandelnde
Schnittstellen
Arbeitszeit
Maschine Gerate Netzinfrastruktur
Software
Material Werkzeuge Daten
Hilfsmittel Arbeitsobjekte
Methode Geschaftsprozesse: personliche Arbeitsweisen

- IT-Servicemanagement
- IT-Betriebskonzept

- Produktentstehung
Mitwelt betriebliche Mitwelt: personliche Mitwelt:
- Fihrung und Organisation - Freizeit, Familie
- Infrastruktur - Weiterbildung
- Wissensmanagement - Lebensperspektive
- Unternehmenskultur Arbeitsort
Tabelle 1: Beispiele fur Invarianten und Variable bei mobiler IT-gestitzter Arbeit

Auch wenn diese Auflistung nicht vollstandig und nur beispielhaft ist, lassen sich den-
noch die folgenden drei Beobachtungen machen:

1. Viele traditionelle Invarianten werden zu Variablen.

Beispielhaft zu nennen sind hier Arbeitszeit, Arbeitsort und Arbeitsobjekte. Rege-
lungen zum Arbeitsschutz, die hierauf basieren, verlieren ihre Gultigkeit oder
werden wirkungslos.

2. Andere traditionelle Invarianten verbleiben invariant.

Beispiele hierfur sind die eingesetzten Geréate und Software der Informations- und
Kommunikationstechnologie. Die hierauf basierenden technischen Geratenor-
men, Prinzipen der ergonomischen Gerategestaltung oder die Prinzipien der
Software-Ergonomie behalten ebenso weiterhin Gultigkeit.

3. Der grof3te Anteil an Invarianten ist den beiden Bereichen Geschaftsprozesse
und Unternehmenskultur zuzuordnen.

Zwei besonders kritische Beispiele hierfiur sind das Vorhandensein eines ada-
guaten IT-Servicemanagements fur die mobilen IT-Gerdte und eines entspre-
chenden Betriebskonzeptes. Aufbauend darauf kdnnen neue Regelungen zum
Arbeitsschutz und Prinzipien der Arbeitsgestaltung etabliert werden.

Die Relevanz der auch weiterhin bestehenden traditionellen Invarianten fir den Arbeits-
schutz bei mobiler IT-gestutzter Arbeit ist offensichtlich: Technische und ergonomische
Regelungen und MafRRnahmen dienen unmittelbar dem Gesundheitsschutz bei der Ar-
beit.
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Die Relevanz von Geschaftsprozessen fiur den Arbeitsschutz erschliel3t sich dagegen
nur indirekt: Prozesse, die fur den Arbeitenden unginstig und eventuell sogar nur nach
rein technischen oder wirtschaftliche Gesichtspunkten gestaltet sind, kénnen zu dauer-
hafter Belastung des mobil Arbeitenden fuhren. Sind diese Prozesse jedoch invariant, so
kénnen sie als Malinahme des Arbeitsschutzes so gestaltet werden, dass neben den
technischen und wirtschaftlichen Aspekten auch die Belastungssituation fir den Arbei-
tenden optimiert wird.

Ausdrucklich betont sei der Umstand, dass Invarianten durchaus nicht unter allen As-
pekten und fur alle Zeit unveranderlich sein mussen. Die Unveranderlichkeit von Invari-
anten im hier verwendeten Sinn bezieht sich lediglich, wie eingangs erwahnt, auf eine
Teilmenge der Arbeitsaspekte fur einen begrenzten Zeitraum. Invarianten koénnen
durchaus im Rahmen eines betrieblichen Verdnderungsprozesses neuen Rahmenbe-
dingungen angepasst werden, allerdings missen dann auch die darauf basierenden
ArbeitsschutzmalRnahmen entsprechend angepasst werden.

6 Statischer Arbeitsschutz: Gesetze, Verordnungen und Regelungen

Bestehende Arbeitsschutzgesetze und Verordnungen sind, wie oben bereits dargstellt,
entweder recht allgemein, aber dafir anwendbar auf mobile IT-gestutzte Arbeit oder
durchaus detailliert, daftir aber nicht anwendbar, weil die dem jeweiligen Gesetz
zugrunde liegenden Invarianten bei mobiler IT-gestutzter Arbeit variabel sind (Tabelle 2).

Beispiele fur die erste Kategorie sind das Arbeitsschutzgesetz, das Arbeitszeitgesetz
und das Arbeitssicherheitsgesetz. Beispiele fur die zweite Kategorie sind die Arbeits-
stattenverordnung und die Bildschirmarbeitsverordnung. In diesen beiden Féllen ist der
Arbeitsort keine Invariante, wie es die beiden Gesetze voraussetzen, sondern eine Vari-
able.

Trotz ihrer formellen Nichtanwendbarkeit liefern insbesondere diese beiden letzten den-
noch eine Vielzahl grundlegender und pragmatischer Anforderungen an einen Arbeits-
platz, von denen einige durchaus fur mobile IT-gestltzte Arbeit sinnvoll sind. So fordert
die Arbeitsstattenverordnung beispielsweise moglichst kurze Wege ins Freie, ausrei-
chendes Tageslicht bei der Arbeitstatigkeit oder auch ganz grundsatzlich ausreichend
gesundheitlich zutragliche Atemluft. Und die Bildschirmarbeitsverordnung fuhrt bei-
spielsweise einen reflexions- und blendungsfreien Bildschirm, eine ergonomische und
deutlich beschriftete Tastatur, ausreichenden Raum fur wechselnde Arbeitshaltungen,
niedrige elektromagnetische Strahlung der Gerate, ergonomische Informationsdarstel-
lung und an die Aufgabe angepasste Software als Anforderungen an den Arbeitsplatz
und dessen Ausstattung auf. Diese speziellen Anforderungen basieren nicht auf dem
Arbeitsort als Invariante sondern auf den fur die Arbeit verwendeten Werkzeugen bzw.
auf der grundlegenden korperlichen Unbeschadetheit des Arbeitshandelnden als Invari-
ante.
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Ansatz Abstraktionsgrad | Anwendbarkeit

ArbSchG allgemein anwendbar

AsiG allgemein anwendbar

ArbzG konkret anwendbar

ArbStattV konkret nicht anwendbar (teilweise Ubertragungspotenzial)
BildschArbV konkret nicht anwendbar (teilweise Ubertragungspotenzial)
Normen konkret teilweise anwendbar

(z.B. DIN EN ISO

9241)

Tabelle 2: Anwendbarkeit und Potenzial statischer Ansatze auf mobile IT-gestlitzte Arbeit

Gesetze, Verordnungen, Regelungen u.&. beziehen sich in der Regel auf sehr konkrete
Invarianten, deren Regelung nur noch wenig Raum fur eine individuelle Gestaltung
mobiler IT-gestutzter Arbeit — weder auf der Unternehmensebene noch auf der des indi-
viduellen Arbeitsumfelds — Ubrig lassen. Diese Ansatze kbnnen daher als statisch
bezeichnet werden (Kohn, 2008a). Als dynamisch dagegen kdnnen Ansatze bezeichnet
werden, die im jeweils speziellen Fall noch gré3eren Gestaltungsspielraum belassen
und im jeweils betrachteten Handlungsfeld auch benétigen (ebd.). Beispiele fur solche
Handlungsfelder sind Geschaftsprozesse und Unternehmenskultur auf der Ebene der
Organisation sowie Handlungskompetenz und Ressourcen auf der Ebene des Individu-
ums.

7 Dynamischer Arbeitsschutz: Geschaftsprozesse und
Unternehmenskultur

Wie bereits angedeutet, findet sich der grofte Teil der Invarianten, die MaRnahmen zum
Arbeitsschutz bei mobiler IT-gestltzter Arbeit erméglichen, im Bereich der Geschéfts-
prozesse und der Unternehmenskultur (Tabelle 1).

Wie konkret der Zusammenhang zwischen Geschéaftsprozessen und der Belastungs-
situation fur das arbeitende Individuum ist, soll folgendes Szenario aus der beobachte-
ten Praxis illustrieren:

Szenario 1: Mobiler Servicetechniker

Situation 1:

Der Servicetechniker eines IT-/TK-Herstellers prift und wartet die bei einem Kun-
den installierte technische Anlage. Mit Hilfe seines Laptops ermittelt der Service-
techniker die spezielle Auspragung der Anlagenkonfiguration bei seinem Kunden,
greift auf Konstruktions- und Konfigurationsdaten zu, installiert neue Software und
aktualisiert verschiedene Parameter der Anlage.

Vorfall:

Aufgrund nicht korrekter Konfigurationsdaten auf seinem Laptop installiert der
Servicetechniker falsche Komponenten auf der Anlage seines Kunden. Als Folge
zeigt die Anlage fehlerhafte Funktionen bzw. fallt teilweise oder vollstandig aus.
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Folge:
Der Servicetechniker hat zusatzliche Arbeit in nicht vorhersehbarem Umfang. Der
Kunde ist wahrend dieser Zeit nicht arbeitsfahig.

Situation 2:

Der Servicetechniker eines Telekommunikationsunternehmens dokumentiert
seine geleistete Arbeit mit Hilfe eines PDA (mobiler Handheld-Computer). Die
Dokumentationsdateien mussen per UMTS in das Firmennetzwerk eingespeist
werden.

Vorfall:

Die UMTS-Verbindung wird mehrmals unterbrochen, der Upload misslingt. Nach
Standortwechsel und mehrfacher Neuaufsetzung der Verbindung gelingt der
Upload, dieser dauert aber aufgrund von inadaquater Softwareergonomie etwa
doppelt so lange wie im Zeitfenster der Arbeitsvorgaben vorgesehen.

Folge:

Der Servicetechniker hat aufgrund mangelhafter technischer Infrastruktur und den
Arbeitsablaufen unangemessenen Softwareumsetzungen erhebliche Zeitein-
buRen hinzunehmen, fir die er sich beim Arbeitgeber zu rechtfertigen hat. Der
Folgeauftrag verzogert sich und kann ggf. nicht mehr angetreten werden. Erheb-
liche Stressbelastungen und ein angstbesetzter Technikeinsatz sind die beo-
bachtete Folge.

Hier sind offensichtlich Unzulanglichkeiten in den betrieblichen Ablaufen, die in der
Regel aulRerhalb des Verantwortungsbereichs des Betroffenen liegen, die Ursachen fur
dessen ganz konkret eingetretene personliche Belastungssituation.

Die Aufgabe des betrieblichen Arbeitsschutzes besteht in solchen Fallen nicht aus der
Definition von Notfallmal3nahmen oder der blof3en Beschreibung der Symptome sondern
darin, auf den Zusammenhang von Prozessgestaltung und Belastung der betroffenen
Individuen hinzuweisen und eine geeignete Gestaltung der zugrundeliegenden
Geschaftsprozesse zu initiieren. Die tatsachliche Implementierung der zugehorigen
Geschaftsprozesse in einem konkreten betrieblichen Ablauf verbleibt fir das jeweilige
Unternehmen als Aufgabe. Der fur den Arbeitsschutz zustandige Fachbereich des
Unternehmens kann und sollte jedoch an dieser Aufgabe beteiligt werden.

Ein Nebeneffekt einer aus der Sicht des Arbeitsschutzes belastungsarmen und sto-
rungsfreien Gestaltung von Geschaftsprozessen ist der magliche wirtschaftliche Gewinn
durch eine gleichzeitige Steigerung der Effizienz der Prozesse.

Ebenso wie im Fall der Geschaftsprozesse besteht auch zwischen der Unternehmens-
kultur und der Belastungssituation fir das arbeitende Individuum ein enger Zusammen-
hang. Auch dies soll ein Szenario verdeutlichen:
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Szenario 2: Mobile Projektleiterin

Situation:

Die Projektleiterin bearbeitet auf einer Dienstreise ihre E-mails. Das Eintreffen
einer neuen E-mail wird jeweils durch ein optisches oder akustisches Signal
angezeigt. Die zeitnahe Bearbeitung von E-mails wird im Unternehmen der
Projektleiterin erwartet und oft auch per telefonischer Nachfrage eingefordert.

Verhalten:
Die Projektleiterin beantwortet E-mails sofort nach deren Eintreffen.

Folge:

Der Arbeitsablauf wird standig unterbrochen, wodurch die Konzentration auf die
eigentlich fokussierte Arbeit unterbrochen wird und diese nicht rechtzeitig erledigt
werden kann. Dies fuhrt zur weiteren Erh6hung des Arbeitsdrucks.

Die Kultur eines Unternehmens spiegelt die grundlegenden Ideologien und etablierten
Verhaltensmuster in gemeinsamen Grundannahmen und Normen wider, die das Ver-
halten in dem Unternehmen bestimmen. Die Unternehmenskultur umfasst eine Vielzahl
von Aspekten, die fir eine moglichst belastungsarme Gestaltung der Arbeit von beson-
derem Interesse sind.

Eine besondere Schwierigkeit bei der Nutzbarmachung von Aspekten der Unterneh-
menskultur als Mal3nahmen des Arbeitsschutzes besteht im eher informellen Charakter
von Unternehmenskultur: In der Regel wird Unternehmenskultur nicht in Form von
schriftlich fixierten Regeln niedergelegt und vereinbart sondern einfach nur gelebt. Dies
entspricht jedoch nicht der Pflicht des Arbeitgebers zum und dem Recht des Arbeitneh-
mers auf Arbeitsschutz im Sinne des Arbeitsschutzgesetzes, das als ein Gesetz auf der
normativen Ebene angesiedelt ist. Eine Losung dieses Widerspruchs kann beispiels-
weise durch Etablierung geeigneter Betriebsvereinbarungen erfolgen.

Der betriebliche Arbeitsschutz kann auch hierbei lediglich auf die Notwendigkeit des
Vorhandenseins solcher Strukturen der Unternehmenskultur hinweisen und generelle
Gestaltungshinweise geben. Die tatsachliche Verankerung dieser Aspekte der Unter-
nehmenskultur und ihres aktiven Gelebtwerdens verbleibt auch hier dem Unternehmen
als Aufgabe. Selbstverstandlich kann und sollte auch hierbei der fur den Arbeitsschutz
zustandige Fachbereich des Unternehmens beteiligt werden.

Geschaftprozesse und Unternehmenskultur kdnnen seitens eines allgemeinen Arbeits-
schutzes sinnvoll nur als abstrakte Objekte betrachtet werden, da sie nur als solche
invariant sind und damit regelbar im Sinne von vorschreibbar, vereinbar oder hinweis-
bar. In der konkreten Ausgestaltung verbleibt sowohl auf der Unternehmensebene als
auch im individuellen Arbeitsumfeld ein entsprechender Gestaltungsspielraum. Diese
Ansatze zum Arbeitsschutz kdnnen daher als dynamisch bezeichnet werden (Kohn,
2008a).
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8 Dynamischer Arbeitsschutz: Handlungskompetenz und Ressourcen

Die Belastungssituation fur den mobilen Akteur hangt auch in entscheidender Weise von
der personlichen Handlungskompetenz des betroffenen Individuums sowie von dessen
personlichen Ressourcen ab. Folgendes Szenario soll dies veranschaulichen:

Szenario 3: Mobiler Kundenbetreuer

Situation:

Der Kundenbetreuer einer Versicherung befindet sich in einem Beratungs-
gesprach bei einem seiner Kunden. Samtliche Arbeitsunterlagen und -werkzeuge
befinden sich auf dem Laptop des Kundenbetreuers. Er prift damit die finanzielle
Situation seiner Kunden, erstellt Angebote und Beispielberechungen fur seine
Produkte und schlief3t mit Hilfe seines Laptops auch Vertrdge mit seinen Kunden
ab.

Problem:

Aufgrund eines Systemfehlers fallt der Laptop des Kundenbetreuers aus. Die Sto-
rung kann vor Ort nicht behoben werden, der Kundenbetreuer ist ohne den
Laptop nicht mehr arbeitsfahig.

Folge:

Der Kundenbesuch wird ergebnislos abgebrochen. Der Kundenbetreuer erlebt
massiven negativen Stress und hat unerwarteten Arbeitsmehraufwand fur die nun
notwendige Nachbetreuung des Kunden nach erfolgter Stérungsbeseitigung.

Individuelle Handlungskompetenz héatte in diesem Fall zu einer Entspannung oder
moglicherweise sogar zur Vermeidung der aufgetretenen Belastungssituation fur den
mobilen Akteur gefuihrt. Geeignete SchulungsmalRnahmen, die den mobilen Kunden-
betreuer in die Lage versetzen, einfache Stérungen an seinem Laptop selbst vor Ort zu
beheben bzw. grundlegende Beratungstatigkeiten auch ohne IT-Unterstitzung durch-
zufihren, sind hier wirkungsvolle Mal3nahmen des Arbeitsschutzes (Kohn, 2008b).

Auch auf der individuellen Ebene kann also mit geeigneten MalRhahmen ein wirksamer
Arbeitsschutz fir mobile IT-gestitzte Arbeit etabliert werden. Allerdings ist es ebenfalls
nicht die Aufgabe des betrieblichen Arbeitsschutzes, entsprechende MalRnahmen der
individuellen Kompetenz- und Ressourcenbildung selbst zu entwickeln. Dies bleibt auch
weiterhin in der Verantwortung der dafir zustandigen anderen betrieblichen Gestalter,
wie z.B. der Personalabteilung. Es ist jedoch Aufgabe des betrieblichen Arbeitsschutzes,
auf diesen Zusammenhang zwischen individueller Handlungskompetenz und Sicherheit
und Gesundheit bei der Arbeit hinzuweisen und entsprechende Malinahmen einzufor-
dern.
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9 Aktuelle Forschungsarbeiten zu mobiler IT-gestltzter Arbeit am IFA

Die aktuellen Forschungsbemihungen zu mobiler IT-gestutzter Arbeit am Institut far
Arbeitsschutz (IFA) orientieren sich neben einer skizzierten theoretischen Verortung
immer am konkreten Bedarf der Erwerbstatigen und der Unternehmen. Verlasst man die
Abstraktheit theoretischer Grundlegungen und widmet sich der wissenschaftlichen
Anndherung an die praktischen Arbeitsbedingungen, fallt auf, dass aufgrund der
zunehmenden Durchdringung diverser Branchen und Téatigkeitsbereiche mit mobiler
Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT), ein selektives Vorgehen unabding-
bar ist. Arbeitsformen und damit einhergehende Bedirfnisse sind sehr heterogen. Pau-
schale Rezepte, bezogen auf Forschungsansatze ebenso wie auf daraus resultierende
Praventionsansatze, verbieten sich.

In Zusammenarbeit mit Praxispartnern, die sich aus verschiedensten Wirtschaftszwei-
gen rekrutieren, konnten erste Feldzugange erreicht werden, die die Anwendungs-
betrachtung von IKT an Fahrerarbeitsplatzen und im Bereich der Servicetechnik ermog-
lichen. Beide, zur Zeit noch andauernde Untersuchungen, werden nachfolgend skizziert:

10 Einsatz von bordeigenen Kommunikations- und Informations-
systemen mit Bildschirmen an Fahrerarbeitsplatzen

Kraftfahrer kbnnen sich heute nicht mehr ausschliel3lich auf das reine Fuhren des Fahr-
zeuges beschranken, sondern missen zunehmend auch bordeigene und bildschirm-
gesteuerte Informations- und Kommunikationssysteme bedienen. In der Berufspraxis
dienen diese, haufig unter Ausnutzung von Satelliten- und Mobilfunkinfrastruktur operie-
rende, Systeme z.B. der zentral gesteuerten Auftragsvergabe durch eine Leitstelle, die
sich in IT-gestutzter Interaktion mit den ausfuhrenden Arbeitskraften befindet, ebenso
wie der Disposition und Navigation. Gerade der Einsatz an aufmerksamkeitsintensiven
und hoch sicherheitsrelevanten Fahrerarbeitsplatzen fuhrt zu erh6hten Unfallgefahren
durch Ablenkungen, Sichtbehinderungen und Stressbelastungen. Aktuelle Entwick-
lungstrends, z.B. hochglanzende Displays, entsprechen zwar oftmals modischen Vor-
stellungen, die konsequente Weiterentwicklung einer zweckdienlichen Mensch-
Maschine-Kommunikation wird demgegentber jedoch oft vernachlassigt.

Zunéchst wurden teilnehmende Feldbeobachtungen und Befragungen in verschiedenen
Anwendungsbereichen IT-gestitzer Fahrerarbeitsplatze, u.a. Schlepper und Busse auf
Flughafen, durchgefihrt. Dabei wurden die technischen, ergonomischen, arbeitsorgani-
satorischen und umgebungsbezogenen Arbeitsbedingungen sowie direkte und indirekte
Belastungen der Arbeitnehmer identifiziert. Literaturrecherchen und Experteninterviews
lieferten erganzende Ergebnisse zu spezifischen Belastungen und Gefahrdungen. Dabei
wurden vielfaltige Problemlagen identifiziert und Gestaltungsvorschlage entwickelt.
Hierzu zahlen neben den rein ergonomischen Belastungen, wie z.B. durch spiegelnde
Bildschirmoberflachen, wenig anwendungsfreundliche Bedieneroberflachen oder
ungunstige Zwangshaltungen, auch andere Faktoren, wie z.B. unangemessen langes
Warten auf eine Reaktion des Bildschirmgerats auf eine erfolgten Eingabe, unvoll-
standige Informationen durch das Bildschirmgerat Gber auszufihrende Aktionen oder
auch unvorhergesehene Systemabstirze oder unverstandliche Fehlermeldungen.
Weiterer Bedarf an Gestaltungsmalinahmen ergibt sich aus der Bedienung des Bild-
schirmgerates durch den Fahrer und die Kommunikation mit der Leitstelle sowie aus
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unzureichenden organisatorischen und sozialen Flankierungen der IT-gestltzen Arbeit.
Dieser aulRert sich neben latenten Gefahrdungen beispielhaft in einem kompletten
Ausfall der Arbeitstatigkeit im Falle von Technikdefekten mangels alternativer Hand-
lungsoptionen. Die Ergebnisse unserer Untersuchungen wurden in der DGUV-Infor-
mation BGI/GUV-I 8696 ,Einsatz von bordeigenen Kommunikations- und Informations-
systemen mit Bildschirmen an Fahrerarbeitsplatzen“ (DGUV, 2009) zusammengefasst
und liefern Handlungsempfehlungen und Gestaltungsrichtlinien fur die Akteure der
betrieblichen Praxis auf den Ebenen Technik, Organisation und Person (TOP-Modell).
Ein ergadnzender Flyer liefert kiinftig komprimierte Informationen, die eine adressaten-
orientierte (Einkauf, Management, ausfuhrender Akteur) Alltagshilfe darstellen (DGUV,
2010).

11 Servicetechniker — Belastungen & Beanspruchungen durch mobile
IT-gestitzte Arbeit

Eine Fortsetzung unserer Forschung zu mobiler IT-gestltzter Arbeit, die bereits zu kon-
kreten Handlungsempfehlungen gefuhrt hat, findet im Rahmen eines sozialwissen-
schaftlich orientierten Forschungsansatzes statt. Die zu untersuchende Gruppe setzt
sich aus mobil agierenden Servicetechnikern u.a. aus dem Bereich Netzwartung in der
Telekommunikation zusammen. Die Gruppen arbeiten intensiv mit verschiedenen
Geraten mobiler Informations- und Kommunikationstechnologien, die sowohl zum
Zwecke direkter Wartungsarbeiten als auch zu deren Dokumentation genutzt werden.
Typische Gerate sind Note- und Netbooks, Smartphones, Navigationsgerate usw. Der
Geréateeinsatz erfolgt oftmals organisationstragend, d.h. der Einsatz erfolgt nicht mehr
sporadisch unterstitzend, wie es in der Anfangszeit mobiler IKT zu beobachten war,
sondern die Ausfiihrenden sind auf den Technikeinsatz und die reibungslose Funktiona-
litat angewiesen, um ihre Aufgaben zu erfullen. Die vermuteten Risiko-
/Belastungsressourcen werden durch die Messung von Belastungen (Gesamtheit objek-
tiver Einflisse auf das Individuum) und Beanspruchung (individuelle Auswirkungen
moderiert durch personliche Ressourcen), sowie deren statistische Zusammenhange,
auf ihre tatsachliche Relevanz untersucht.

Dazu wurden Hypothesen aus der breit gefuihrten Diskussion gesammelt, durch Feldbe-
obachtungen flankiert und den potenziellen Belastungsdimensionen Arbeitsorganisation,
Arbeitsumgebung, Soziale Beziehungen, Betriebliche und Gesellschaftliche Bedingun-
gen sowie Technik zugeordnet. Beziige zur theoretischen Fundierung der 5M-Dimen-
sionen lassen sich ergdnzend herstellen. Ein Outcome (d.h. hier Beanspruchungen) wird
in Form eines Symptomindex (Fragen zur Gesundheit und dem individuellen Stresser-
leben) erhoben. Jede Belastungsdimension erfahrt eine Abdeckung Uber entsprechende
Variablen, die in Pretests auf Ihre Angemessenheit hin gepruft wurden.
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11.1 Forschungsdesign

Formulierung des Forschungsinteresses

— ¢ T

Literaturrecherche <+“—> Feldbeobachtung <+“—> Theoretische Fundierung
Entwicklung eines strukturierten -

Beobachtungsprotokolls Begleitende Feldbeobachtung (protokollgestiitzt)

N g
—

Hypothesenableitung

1. auf Literaturbasis
2. auf Basis von Feldbeobachtungen

Entwicklung (hypothesengeleitet) eines quantitativen
Erhebungsinstrumentes (Fragebogen u.a.)

v

Pretest des quantitativen Erhebungsinstrumentes / Anpassung
des Instrumentes

v
Feldphase (derzeitige Projektphase)
v

Statistische Datenauswertung und Interpretation: Identifikation

\\ von Belastungsfaktoren

Verbesserung der
Arbeitsbedingungen

A

Handlungshilfen und
Verbesserung der per- Malinahmenentwicklung fur die
sonlichen Ressourcen Berufspraxis

der Betroffenen

A

11.2 Vorlaufige Ergebnisse

Zum jetzigen Zeitpunkt der Untersuchung deuten sich bereits erste Erkenntnisse ver-
schiedener Belastungsdimensionen und daraus resultierender Beanspruchungen an,
wenngleich empirisch fundierte Aussagen erst nach Abschluss der Untersuchung ge-
troffen werden kénnen.

Arbeitsorganisation

Vermutete Belastungen durch eine unzulangliche Balance aus Arbeit und auf3erberuf-
licher Zeit, etwa bedingt durch die Notwendigkeit permanenter Erreichbarkeit und ein-
hergehendem Multitasking, scheinen sich ebenso zu bestatigen, wie Belastungen durch
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Kommunikationsbarrieren, mogliche Zwangshaltungen im Umgang mit den Geraten und
mangelnde betriebliche Férderung bezogen auf die spezifischen Erfordernisse mobiler
IT-gestutzter Arbeit.

Im Arbeitsalltag der Betroffenen fihren diese (Fehl-) Belastungen nach eigener Ein-
schatzung neben koérperlichen Beanspruchungen zu Stresserleben, Frustration und
Resignation. Der Arbeitsaufwand wird durch den Einsatz mobiler IKT oft als gesteigert,
der Arbeitsablauf als behindert, zah und stérungsanfallig beschrieben. Der Einsatz von
Mobiltelefonen wahrend der direkten Arbeitszeit hingegen, der den Mobilitatsradius der
hier betrachteten Gruppe allerdings nicht verandert hat, wird als Erleichterung erlebt.
Auffallig oft resultieren die fernmindlich zu klarenden Probleme allerdings aus dem
dysfunktionalen Einsatz von anderen IKT-Geraten (zumeist Mini-Notebooks und Hand-
helds mit spezifischen Softwareanwendungen).

Arbeitsumgebung

Die Arbeitsumgebung hat sich bei den befragten Personen durch den Einsatz von IKT
nicht direkt verandert. Allerdings die Anforderungen, die aus der Kombination von
Gerateeinsatz und Umgebung entstehen. So sind die Betroffenen oft selbst fir den
Erhaltungszustand ihrer Geréte verantwortlich. Der Gerateeinsatz erfolgt aber regel-
mafig unter widrigen Witterungsbedingungen und/oder an sehr schmutzigen Arbeits-
orten. In den beobachteten Fallen waren die Gerate nicht ausreichend fir derartige Ein-
satze gerustet, obwohl der Markt durchaus eine entsprechend Palette bereithélt. In
diesen und &hnlichen Fallen fallt auf, dass der Einkauf und Einsatz von Technik oft naiv
und ohne ausreichende Wirdigung der tatsachlichen Arbeitsbedingungen erfolgt. Die
ausfuhrenden Arbeiter sind die Leittragenden. Stressbelastungen bis hin zu einem
angstbesetzten Technikeinsatz sind die Folge.

Soziale Beziehungen

In Referenzstudien, u.a. aus dem Bereich der Teleheimarbeit, wurde vermehrt auf die
Problematik sozialer Isolation hingewiesen. Die einschlagige Diskussion neigt gelegent-
lich dazu, die Tatsache isolierter Arbeit vorab als negativ zu bewerten. Interessanter-
weise ist dies aber sehr stark abh&angig von den individuellen Zuschreibungen der
Betroffenen, den personlichen Ressourcen also: Manche arbeiten eben gerne allein,
andere weniger. Sicherlich fuhrt mobile IT-gestltzte Arbeit dazu, dass sich einst statio-
nare Arbeitsformen neuerdings mit dieser Tatsache konfrontiert sehen. Negative Aus-
wirkungen aber einzig auf den Einsatz mobiler IT zu beziehen und Konsequenzen auf
einer rein technischen Ebene zu ziehen, scheint nicht ressourcen- und |[6sungsorientiert.
Die bisherigen Ergebnisse deuten vielmehr darauf hin, dass eine Starkung persoénlicher
Ressourcen durch gezielte Kompetenzentwicklungsprogramme usw. zielfihrender im
Sinne einer Beanspruchungsreduzierung sein konnte. Uber mangelnde Mdglichkeiten
zum kollegialen Austausch beklagen sich erwartungsgemali jene eher, deren Mobilitat
andauernder und mit geringeren bzw. keinem Aufenthalten im Betrieb versehen ist.
Auch diese Ergebnisse stutzen sich bisher auf Interviewsituationen mit noch geringen
Fallzahlen.
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Technik

Die Belastungsdimension Technik kann fir viele Beanspruchungen als ursachlich inter-
pretiert werden. Allerdings gilt dringend zu beachten, dass viele, vorschnell der Technik
zugeschriebene Belastungen erst aus dem situativen Zusammenspiel mit der spezifi-
schen Arbeitsorganisation und Arbeitsumgebung ihre Bedeutung erlangen. Beispiels-
weise fallen einige mobile Endgerate dadurch auf, dass Dateien, die an stationaren PC
erstellt wurden nur bis zu einer bestimmten Dateigrof3e gedffnet werden kénnen. Das
mag an sich argerlich sein, im Zusammenspiel mit Termindruck und der ggf. absoluten
Notwendigkeit die Datei zu 6ffnen, um weiter sanktionsfrei arbeiten zu kénnen, wird das
technische Problem zu einer erheblichen Stressbelastung. Beinahe die gesamte Palette
vermuteter technischer Defizite wird im Feld vorgefunden: Eingabegerate sind oft unge-
eignet, da sie grundlegende ergonomische Defizite aufweisen, wie z.B. Folientastatur
ohne definierbaren Druckpunkt oder zu kleine Tasten, die eine fehlerfreie Bedienung
erschweren. Displays blenden, reflektieren teils erheblich und sind oft nicht an die Licht-
verhaltnisse anpassbar. Datenubertragungen (meist via UMTS) sind haufig instabil und
langsam. Zudem sind Bedienschritte der Softwareanwendungen oft den Arbeitsablaufen
unangemessen, Systembriche fihren zu Arbeitsunterbrechungen etc.

Schon jetzt kann darauf hingewiesen werden, dass ein zu einfach organisierter Technik-
einkauf und -einsatz zu erheblichen Problemen fihrt. Einkdufer sind gut beraten, die
Belange und Anforderungen der Endnutzer in die Gerateauswahl mit einzubeziehen und
realistische Pilotierungsphasen mit einzelnen Geraten durchzufuhren.

Sicherheit

Insbesondere an Fahrerarbeitsplatzen werden teils erhebliche Sicherheitsdefizite beo-
bachtet bzw. durch die Befragten benannt. Die Windschutzscheibe der Fahrzeuge wird
fatalerweise zunehmend als Teil des mobilen Biros interpretiert. Neben vollig unzu-
reichenden Befestigungen von Bildschirmgeraten (sog. Saugnapfhalter) die, neben
Sichtbehinderungen, im Falle eines Unfalls zu erheblichen Verletzungen fiihren kénnen,
finden sich mobile Drucker, die zur Peripherie der mobilen IT gehdren, unbefestigt an
diversen ungeeigneten Orten der Fahrgastzelle. Verkabelungen erfolgen oft achtlos und
unter Zuhilfenahme ungeeigneter Hilfsmittel aus dem Heimwerkerbedarf. Vielfaltige Un-
fallgefahren und Verletzungsrisiken durch scharfkantige und splitternde Materialien sind
die Folge.

Die DGUV-Information BGI/GUV-I 8696 ,Einsatz von bordeigenen Kommunikations- und
Informationssystemen mit Bildschirmen an Fahrerarbeitsplatzen* (DGUV, 2009) liefert
bereits heute schon eine Vielzahl an Ergebnissen und Umsetzungsempfehlungen zur
Integration von IKT an Fahrerarbeitsplatzen.

12 Sozialwissenschaftlicher Exkurs — mobile IT-gestitzte Arbeit im
Kontext der Postmoderne

Einst nur in einer Nische kritisch-Okonomischen Diskurses anzutreffen, sind die fur
mobile IT-gestitzte Arbeit ebenfalls symptomatischen Begriffe der Entgrenzung, De-
regulierung, Globalisierung und Vernetzung heutzutage in aller Munde. Neoliberale
wirtschaftliche Analysen, die als prominenteste, medial massiv aufbereitete Referenz
angesehen werden kdnnen, wissen mit ihrer Leitdifferenz der Profitorientierung Antwor-
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ten auf die Fragen von Gewinn und Verlust derartiger Prozesse zu geben. Die Antwor-
ten auf Losungsanfragen zur Organisation entgrenzter Problemlagen, geschweige denn
zu jenen der kollektiven wie individuellen Identifikation, bleiben sie jedoch meist schul-
dig.

Betrachtet man die Diskussion innerhalb der Gesellschafts- und Politikwissenschaften,
kann das Phanomen der Entgrenzung als ein charakteristisches Merkmal der Postmo-
derne, die als postindustriell, heterogen und in ihren Analysen weniger kausalorientiert
beschrieben wird, angesehen werden. Tradierte Formen und Bindungen in Bezug auf
Arbeit, Lebensstile und Organisation lI6sen sich aus ihren rdumlichen, zeitlichen und
kontextuellen Begrenzungen.

Michael Zurn, Politikwissenschaftler an der Hertie School of Governance, beschreibt den
Zustand der Entgrenzung im politischen Handlungsfeld als ein Problem der Inkongruenz
(Zurn, 2005). Raume der wirtschaftlichen wie individuellen Handlungen haben sich
demnach aus denen der politischen Einflusssphére geldst. Kurz und zugespitzt gesagt,
Wirtschaft agiert global, Politik lokal. Die Probleme des legitimierten Souveréans Politik
sind daher vielfaltig, lokale Akteure kbnnen, mangels angemessener Interventionsfor-
men, oft nur ohnméchtig vollendete Tatsachen administrativ begleiten. In Reinform hat
es diesen Zustand sicher nie gegeben, die Tendenz, die sich nach der Zeitenwende um
1989 beobachten lasst, folgt allerdings dieser Logik.

Zurn schlagt vor, den Herausforderungen durch neue Formen der Kooperation zu be-
gegnen um so wieder einen Zustand kongruenter Rdume herzustellen. Im politischen
Feld handelt es sich dabei z.B. um transnationale Partnerschaften und zweckbezogene
BlUndnisse, wie sie bereits anhand vielfaltiger Bemiihungen auf europaischer Ebene zu
beobachten sind. Dabei versaumt Zirn es nicht, auf die vermeintlich weichen Probleme
hinzuweisen, die auch durch neue Formen der Organisation und Kooperation nicht
automatisch geldst werden: Der Nationalstaat in seiner traditionellen Form bot den Indi-
viduen die Moglichkeit zur Identifikation und Partizipation. Beide Moglichkeiten befinden
sich in einem Auflésungsprozess und werden in Zukunft, so wird angenommen, nicht
mehr im bekannten Mal3e zur Verfigung stehen. Als Folge wachsen die Zumutungen an
das Individuum, das sich mehr denn je und nicht nur als viel zitierter Unternehmer seiner
selbst, allein behaupten muss. Ein neuerliches Escape from freedom (Fromm, 1941)
wéare gesamtgesellschaftlich eine fatale Konsequenz.

Nun sehen wir uns im Arbeitsschutz im Allgemeinen und bezogen auf mobile IT-ge-
stitzte Arbeit im Besonderen ebenfalls mit dem Phanomen der Inkongruenz und den
negativen Folgen konfrontiert. Der traditionelle Arbeitsschutz hat ebenso wie die natio-
nalstaatlich organisierte Politik einen Teil seiner Einflussraume eingebif3t. Weniger in
Fragen Uberregionaler und transnationaler Bemuhungen, die z.B. durch die EG-Arbeits-
schutz-Rahmenrichtlinien (EG, 1989) dokumentiert sind und erfolgreich praktiziert
werden. Mobile insbesondere mobile IT-gestltzte Arbeit allerdings entzieht sich wie
beschrieben oft dem Regulativ der stationdren Betriebsstatte und sorgt so fir einen
Zustand der Inkongruenz. Raumlich und zeitlich entgrenzte Arbeitssituationen bieten
vorerst kaum invariante Referenzpunkte die der klassischen Regulierung Angriffsflache
(Kohn, 2008a) boéten. Die betroffenen Arbeitnehmer stehen damit vor ganz erheblichen
Problemen: Einerseits bilden mobile IT-gestltzte Gerate den Dreh- und Angelpunkt ihrer
Arbeit. Die ergonomische Ausrichtung dieser Gerate, deren adaquate Anwendung sowie
die aufgabengerechte Performanz, gelten als problematisch und in Forschung und
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betrieblicher Anwendung wenig bertcksichtigt. Andererseits sehen sich die mobilen IT-
gestutzten Arbeiter psychosozialen Belastungen ausgesetzt, die neben mangelnder
Identifikationsmdglichkeit und Chancen der gestalterischen Teilhabe am Unternehmen
u.a. oft aus der sozialen Isoliertheit, den massiv erhdhten Anforderungen an das Selbst-
management und einer Grenzverwischung zwischen Arbeit und Aul3erberuflichem resul-
tieren. In Anlehnung an Zurns Thesen lasst sich daher folgender strategischer Hand-
lungsbedarf auch fur den Arbeitsschutz skizzieren:

1. Herstellung (annahernd) kongruenter Raume:

e Ressortubergreifende Losungen sind zu entwickeln (z.B. Arbeitsschutz,
Personalentwicklung, IT-Abteilung u.a.), um den Belastungen des Indivi-
duums umfassend zu begegnen. Der Einkauf eines Gerates etwa wirde
dadurch in Kooperation zwischen IT-Abteilung und dem betrieblichen Ar-
beitsschutz erfolgen und die einhergehenden Kompetenzentwicklungen
wiurden durch die Personalentwicklung geplant. Diese sind ressourcen-
schonend und projektbezogen zu kreieren, d.h. nicht jeder macht alles,
sondern eine Projektgruppe definiert einen spezifischen Bedarf.

e FEtablierung strategischer Entwicklungspartnerschaften mit Autoritaten des
Handlungsraumes der Arbeitnehmer. Dazu zahlen Kommunen, der OPNV,
Partnerunternehmen, Betriebsstatten der Kundschaft etc. Beispiele sind die
Einrichtung adaquater Laptoparbeitsplatze im Zug, der Ausbau von
leistungsstarken HotSpots im offentlichen Raum usw.

2. Wappnung der Individuen:

Um Arbeitnehmer zu befahigen, unvermeidbaren psychosozialen Belastungen zu
begegnen, ohne dass diese zu negativen Beanspruchungen werden, bedarf es spe-
zifischer Kompetenzentwicklungsprogramme und ggf. begleitender systemischer
Coachings (Bretschneider-Hagemes/Bokmann, 2010), die durch den Arbeitgeber eng
und kontinuierlich mit den tatsachlichen Arbeitsanforderungen zu verknipfen sind. L&asst
sich das Problem der sozialen Isolation noch durch regelméf3ige Anwesenheitszeiten im
Betrieb entscharfen, verbleiben die bei mobiler IT-gestlutzter Arbeit vorhandenen Pro-
bleme der notwendigen Selbstorganisation sowie der Gefahr der Grenzverwischung
zwischen Arbeit und AulBerberuflichem, die stark in der Kompetenz konstruktiver
Zuschreibungen und Handlungsoptionen des Individuums verankert sind. Diese Kom-
petenz im Bereich der Organisation und der Selbstachtsamkeit strategisch zu starken,
die Unternehmenskultur gar danach auszurichten, ermdglicht eine nachhaltige und
gesunde ErschlieBung der mobilen IT-gestutzten Arbeit fir Unternehmen und ein neues
Handlungsfeld fir den Arbeitsschutz.

13 Ausblick

Mobile IT-gestltzte Arbeit ist eine der dynamischsten und herausfordernsten der derzeit
existierenden Arbeitsformen. Mobile IT-gestitzte Arbeit ist jedoch alles andere als blo-
Res Arbeiten mit mobiler Informationstechnologie. Vielmehr handelt es sich hierbei um
ein von einer Vielzahl von Einflussfaktoren bestimmtes mehrdimensionales komplexes
System.
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Der Arbeitsschutz fir mobile IT-gestltzte Arbeit ist derzeit jedoch noch sehr einseitig.
Der rein technisch-ergonomisch basierte Arbeitsschutz ist gut erforscht und weitest-
gehend ausgebaut und etabliert. Hier kann auf die Vielzahl bereits vorliegender
Erkenntnisse aus verwandten Anwendungsbereichen zurtickgegriffen werden, um ent-
sprechende Arbeitsschutzmal3ihahmen zu definieren und durchzufihren. Existierende
statische Ansétze hierzu, also (technische) Normen, Gesetze, Regelungen u.&., kénnen
ohne grol3e Probleme Ubertragen werden bzw. besitzen bereits auch fur mobile IT-
gestutzte Arbeit Gultigkeit, da sie in der Regel auf den traditionellen Invarianten, wie z.B.
technische Gerateparameter oder ergonomische Grunddaten, beruhen. Zwar existiert
derzeit keine zur Bildschirmarbeitsverordnung analoge Regelung fur mobile IT-gestitzte
Arbeit, bei einer Beschrankung auf die technisch-ergonomischen Aspekte ware der Ent-
wurf einer solchen Regelung jedoch wenig mehr als ein rein formaler und daher nicht
sonderlich zielfihrender Akt. In der Sichtweise von mobiler IT-gestitzter Arbeit als
mehrdimensionaler komplexer Raum werden durch diese Vorgehensweise jedoch ledig-
lich die beiden Dimensionen Material und Maschine angesprochen. Der Komplexitat von
mobiler IT-gestutzter Arbeit wird dieser Ansatz des Arbeitsschutzes damit nicht gerecht.

Was bisher fehlt ist die ganzheitliche Wahrnehmung und systematische Gestaltung mo-
biler IT-gestutzter Arbeit. Die praktische Ausgestaltung mobiler IT-gestitzter Arbeit und
der hierfir notwendige Arbeitsschutz im realen Betrieb kann dann jedoch nicht mehr
allein durch statische Ansétze, also durch die blol3e Umsetzung von Gesetzen, Verord-
nungen oder Regelungen erfolgen, sondern erfordert die Hinzunahme auch dyna-
mischer Ansétze, wie z.B. der Geschaftsprozessgestaltung und der Gestaltung der
Unternehmenskultur, in Form eines ebenfalls ganzheitlichen Verdnderungsprozesses.

Mobile IT-gestltzte Arbeit wird in Zukunft die Arbeitswelt weitaus mehr dominieren, als
unter traditionellem Blickwinkel heute vorstellbar ist. Die unter dem Schlagwort Ambient
Intelligence (Aml) subsumierten Technologien stehen zudem vor dem Eintritt in die re-
alen Arbeitsprozesse bzw. finden z.B. in Form von Datenbrillen bereits konkrete Anwen-
dungsfelder. Diese werden weitere Beanspruchungspotenziale fir Arbeitnehmer mit sich
bringen, die durch die Voruntersuchungen zur thematisch angrenzenden mobilen IT-
gestutzten Arbeit entmystifiziert werden kénnen. Entscheidend wird auch hier in Zukunft
sein, Forschungsdesigns und Gestaltungsansatze zu entwickeln, die einem durch Vari-
ablen geprégten Arbeitssystem gerecht werden. Es ist daher erforderlich, durch ganz-
heitliche Untersuchungs- und Gestaltungsanséatze in der Arbeits- und Sozialwissen-
schaft mobile IT-gestlitzte Arbeit auch in allen anderen nicht-technischen Dimensionen
menschengerecht zu gestalten. Um die Akzeptanz eines ganzheitlichen Vorgehens zu
erhohen, sollen zukinftig auch quantitative und empirisch belastbare Daten herangezo-
gen werden. Der empirische Forschungsansatz der aktuellen Untersuchungen des IFA
im Bereich mobiler IT-gestutzter Arbeit beansprucht eine erste derartige Referenz zu
sein. Erganzende Untersuchungen anderer Arbeithehmergruppen werden erforderlich
sein, um die Ergebnisse vergleichend bewerten zu kénnen.
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1. Ausgangssituation

Die fortschreitende Verbreitung und die momentan hohe Bereitschaft der Nutzer zur
Anwendung von sich standig verandernder Technik lassen die Vermutung zu, dass
dadurch neue Belastungsfaktoren fur den Menschen auftreten kdnnen. Die Entwicklung
und der Einsatz von neuen technischen Anlagen, Maschinen und Produkten hat auch
eine wirtschaftliche Dimension. Die technischen Moglichkeiten verandern die Arbeitswelt
und das Freizeitverhalten von heute grundlegend. Durch Automatisierung und Rationa-
lisierung werden immer mehr Menschen aus Produktionsprozessen herausgeltst und
ubernehmen Steuerungs- und Uberwachungstatigkeiten. Das bedeutet, immer weniger
Menschen arbeiten mit immer komplexer werdender Technik in Arbeitsprozessen. Diese
Entwicklung spiegelt sich im industriellen und auch im Dienstleistungsbereich, speziell in
der mobilen Arbeit wider. Neue multifunktionale Produkte finden nicht nur im privaten
Lebensumfeld Anwendung und ersetzen soziale Kommunikation in der gesellschaft-
lichen Offentlichkeit, auch bei mobil Beschéftigten ist dieser Trend zu beobachten. Das
lasst die Vermutung zu, dass dadurch erweiterte Kompetenzen verlangt werden und
zusatzliche Beanspruchungen entstehen. Also muss gerade bei der Entwicklung von
neuer Technik oder Technologie nicht nur nach der Verantwortung von Forschung und
Wissenschaft gefragt werden, sondern verstarkt auch nach der Verantwortung von Ent-
wicklung und Produktion und zwar nicht nur im Sinne von Neuwert, sondern auch von
Akzeptanz und Sinnhaftigkeit. Nach Preiser und Buchholz sind das die entscheidenden
drei Kriterien fur ein kreatives Produkt, materiell als auch ideell (Preiser & Buchholz
2004). Sicher sind diese Kriterien auch diskussionswurdig und gelten nicht unbedingt
und uneingeschrankt in allen Bereichen des Lebens. Im Bereich technischer Produkte
und Arbeitsmittel kdnnen diese Kriterien durchaus Anwendung finden und materielle
aber auch ideelle Neuerungen gleichermal3en bertcksichtigen.

Die Vergangenheit lehrt, dass die Akzeptanz neuer Ideen und die Anwendung neuer
Technik oftmals mit grof3en Schwierigkeiten und Hindernissen verbunden waren. In den
letzten Jahren ging die Entwicklung neuer technischer Produkte explosionsartig von
statten. Ein relativ kurzer Zeitraum in der menschlichen Entwicklung, der durch un-
zahlige Erkenntnisse von Wissenschaft und Technik geprédgt wurde. Ein relevanter
Unterschied zeigt sich bei der Betrachtung zu ahnlichen Abschnitten der Vergangenheit.
Wahrend Angste und Unverstandnis Menschen zu Maschinenstiirmern werden lieRen,
nehmen wir heute fast jede Neuentwicklung von Technik vorurteilsfrei auf und hinter-
fragen die Sinnhaftigkeit fur uns personlich zu wenig. Ein neues Produkt wird in Verbin-
dung mit der Assoziation zu Entwicklung positiv bewertet und akzeptiert. Daraus ergibt
sich ein weiterer Aspekt der Verantwortung fir Forschung und Entwicklung von tech-
nischen Produkten. Die Sinnhaftigkeit und die Neuheit eines technischen Produktes
missen an die menschgerechte Gestaltung gebunden sein, damit eine nachhaltige
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Akzeptanz erreicht werden kann und kein neues unkalkulierbares Risiko im Umgang mit
neuer Arbeitstechnik entsteht.

Fur die Arbeitswissenschaft/Arbeitspsychologie ergeben sich aus dieser Verantwortung
heraus Aufgaben fir neue Forschungsansatze. Zunehmend gewinnt die Betrachtung
von Belastung und Beanspruchung bei der Nutzung technischer Gerate an Bedeutung.
Um seine Nutzungsflexibilitat bei der Fille an Neuerungen zu erhalten, muss ein
Anwender sich technisches Wissen aneignen. Bei vielen technischen Arbeitsmitteln
steigt die Komplexitat, vor allem im Software-Bereich, mit dem Ziel und dem Ver-
sprechen der Hersteller, fur eine Arbeitserleichterung, einer erhohten Sicherheit und
Zuverlassigkeit. Im Versagensfalle ist der Nutzer dann aber auf Spezialistenwissen
angewiesen. Im Hardware- Bereich nimmt die Komplexitat in Form von Mehrfachfunk-
tionen der Gerate und Mehrfachbelegungen von Tasten zu. Gleichzeitig ist der Trend zu
immer kleiner und kompakter werdende Geraten zu erkennen. Hier wird die Frage nach
Sinnhaftigkeit von der Frage nach Neuheit in schneller Folge Uberlagert. Wenn sich For-
schung und Entwicklung nicht nur mit fachspezifischer Thematik auseinandersetzen,
sondern sich der fachubergreifenden Verantwortung fur die Gesellschaft stellen, miissen
schon bekannte Erkenntnisse mit neuem Fokus wieder in das Zentrum von Forschung
gestellt werden. So ist auch die Stressforschung keine neue Richtung wissenschaft-
lichen Arbeitens, kommt aber durch verdnderte Lebens- und Arbeitswelten zu neuen
Fragestellungen, Denkanséatzen und Phdnomenen, wie zum Beispiel zur gezielten Un-
tersuchung von Technikstress.

2. Theorieansatz

Aus arbeitswissenschaftlicher Sicht setzt die inhaltliche Auseinandersetzung mit der
Thematik Technikstress bei der begrifflichen Bestimmung von Belastung und Beanspru-
chung an. Da hier hauptsachlich die Auswirkungen von Stress in Folge des Umgangs
mit Arbeitstechnik auf die Psyche des Menschen dargestellt werden soll, ist es sinnvoll
die Begriffe psychische Belastung und psychische Beanspruchung genau zu erklaren. In
der DIN EN I1SO 10075-1:2000 werden diese beiden Begriffe wie folgt definiert:

1. Psychische Belastung ist die Gesamtheit aller erfassbaren Einflisse, die von
aul3en auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken (ISO 10075-
1:2000). Wobei die kritische Betrachtung von Nachreiner zur Sinnhaftigkeit einer
solchen globalen Definition fur die Forschung und demzufolge auch fir die ziel-
fuhrende Prazision einzelner Wirkkomponenten als Ausloser psychischer Bean-
spruchung durchaus Berechtigung hat (Nachreiner 2002). Nach dieser Definition ist
die komplexe Technik ein von auf3en auf den Menschen zukommender Einfluss.
Hierbei ist es moglich, dass die Technik selbst, also die Gestaltung, die Bedienbarkeit
und das Versagen der Technik eine psychische Belastung darstellt.

2. Die psychische Beanspruchung, die daraus resultiert, wird demzufolge als die un-
mittelbare (nicht langfristige) Auswirkung der psychischen Belastung im Individuum in
Abhangigkeit von seinen jeweiligen tUberdauernden und augenblicklichen Voraus-
setzungen, einschliel3lich der individuellen Bewaltigungsstrategien beschrieben (ISO
10075-1:2000). Auf der Basis dieser Definition ist die Auswirkung, die auf Grund der
Belastung durch Technik entsteht eine mdgliche psychische und physische Bean-
spruchungsreaktion, die allgemein als Stress und in diesem speziellen Fall als Tech-
nikstress bezeichnet werden kann.
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Die Technikstressforschung des Lehrgebietes Arbeitswissenschaft/Arbeitspsychologie
der Brandenburgischen Technischen Universitat Cottbus untersucht seit funf Jahren
Technik als mogliche Belastung und Stress als daraus resultierende Beanspruchung.
Als Ergebnis dieser langjahrigen Forschungsarbeit konnte eine beschreibende Definition
der Zentralkategorie Technikstress erarbeitet werden.

»1echnikstress ist eine spezielle Form von Stress, ein spezifisches oder unspezifisches
Reaktionsmuster des Organismus auf &uf3ere und innere Reizereignisse, die direkt oder
indirekt durch Technik, das heif3t schon durch die Gestaltung technischer Hilfsmittel, bei
der Nutzung von technischen Hilfsmitteln und durch die allgemeine Einstellung und
Akzeptanz gegenuber technischen Hilfsmitteln, entsteht und sein physisches und psy-
chisches Gleichgewicht stort sowie seine Fahigkeiten zur Anpassung oder Bewaltigung
strapaziert oder tberschreitet* (Hoppe 2009).

In Praxisstudien und in einem Laborexperiment wurde die Definition Uberprift und ein
Modell zur Beschreibung und Erklarung von Technikstress erarbeitet. Die modellhafte
Darstellung der Entstehung von Technikstress gestaltet sich durch die Vielzahl von Be-
dingungen als ein komplexes Konstrukt, das im Folgenden als 3-Stufenmodell erlautert
wird. Als Stufe 1 (Abb. 1) wird ein Belastungs-, Beanspruchungs- und Reaktionsmodell
(BBRm) beschrieben (Hoppe 2009), bei dem durch einen Pfeil der duf3ere Handlungs-
vollzug bis zur Selbstkontrolle und auch die direkte Tatigkeit mit dem technischen Hilfs-
mittel dargestellt wird. Weiterhin werden bei der Betrachtung der Technik- Mensch-
Schnittstelle sowohl die aul3eren Einflisse und beobachtbaren Reaktionen als auch die
inneren, im Menschen ablaufenden Prozesse in die erklarende Darstellung einbezogen
(Abb. 1).

Technik - Mensch - Schnittstelle
Umgebungsreize
—
— Gedachtnis
psychische physische .
Verar- Beanspruchung Beanspruchung aulerer
Technik be tung » Handlungs-
vollzug
1 e Selbst-
kontrolle somatischer
— Reiz

Teil 1: Technikstressmodell

Abbildung 1: Stufe 1 — Technikstressmodell (Hoppe 2009)

Die Stufe 1 stellt die ankommenden und auf den Menschen einwirkenden Reize dar.
Hierbei kann keine vollstdndige Einzelnennung erfolgen, da keine konkrete Situation
beispielhaft beschrieben wird, sondern ein generelles Modell erarbeitet werden soll. Die
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Technik ist als bevorzugt zu betrachtender Reiz besonders gekennzeichnet. Weiterhin
werden die Reizeinflisse, die zur Verarbeitung durch den Menschen wahrnehmend ein-
bezogen werden mit Pfeilen gekennzeichnet. Das sind neben somatischen Reizen, (wie
z.B. Hunger, Schmerzen, Berthrungsempfindungen,...) auch Gedachtnisreize, (wie z.B.
Angst, Kenntnisse, Erfahrungen, Erinnerungen,...) und Reize der Selbstkontrolle (wie
z.B. Handlungsvollzliige, eigenes Aussehen, Bewertung der eigenen Person im Sozial-
kontext der Situation,...). Diese unterschiedlichen Reizgruppen werden verarbeitet und
ein Reiz wird ausgewahlt. Im Falle der Betrachtung von Technikstress entstehen dabei
psychische Reaktionsmuster in Form psychischer Beanspruchung und physische Reak-
tionsmuster in Form von physischer Beanspruchung. Der sichtbare &uf3ere Handlungs-
vollzug wird von der Selbstkontrolle bewertet und wirkt als Arbeitshandlung auf die
Technik ein. Die Reaktion der Technik ist dann wiederum als Reizereignis von auf3en
aufgefuhrt (Abb. 1).

Die Stufe 2 des Technikstressmodells (Abb. 2) soll eine Teilbetrachtung des inneren
Prozesses zur Erklarung von Technikstress darstellen. Hierbei werden besonders die
Gedachtnisreize betrachtet, die mit der Kompetenzabfrage und der Kompetenzwahl im
direkten Umgang mit der Technik von Bedeutung sind, aber auch die Reize, die mit der
Einstellung und der Motivation zur Technik in Beziehung stehen. Aktuelle somatische
Reize, Gedachtnisreize, Motivation und Einstellung haben einen Einfluss auf die Ent-
stehung von Technikstress. Sie fuhren in der Verarbeitung mit dem Reiz, der von der
Technik selbst ausgeht zur Antizipation des Erfolgs oder Misserfolgs eines Handlungs-
ziels. Nach der Bewertung durch die Selbstkontrolle entsteht bei Erfolg oder Misserfolg
eine Wirkung auf die Motivation und die Einstellung und eine Bestatigung oder Korrektur
wird vorgenommen. Prozesse des Vergleichens, Bewertens und Entscheidens wirken
sowohl auf die Kompetenzwahl, als auch auf die Bestatigung oder Korrektur der Kom-
petenzprogramme (Abb. 2).
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psychische physische
Beanspruchung | Beanspruchung

P

Technikreiz Vergleichen,
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Reiz
Selbstkontrolle

Teil 2: Technikstressmodell

Abbildung 2: Stufe 2 — Technikstressmodell (Hoppe 2009)
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In Abbildung 3 ist die dritte Stufe des Technikstressmodells dargestellt. Diese Dar-
stellung beschreibt die Technik-Mensch-Schnittstelle in einer Verbindung von Stufe 1
und Stufe 2. Positive und negative Vorwegnahmen der Zielerreichung und die Bewer-
tung der Handlungserfolge oder -misserfolge sind in die modellhafte Darstellung aufge-
nommen worden. Die daraus entstehenden psychischen und physischen Bean-
spruchungen sind in dieser Stufe positiv wirkend als positive Effekte und negativ wirkend
als negative Effekte benannt (Abb. 3). Ein technisches Hilfsmittel wirkt direkt durch eine
Arbeitsaufgabe oder indirekt durch die Moglichkeit oder Wahrscheinlichkeit der Tatigkeit
als Reiz (Technikreiz) auf den Menschen ein. Neben Umweltreizen, somatischen Rei-
zen, Gedachtnisreizen, Motivation und Einstellung wird der Technikreiz mit den eigenen
subjektiven Kompetenzen zur Erreichung des Handlungsziels verglichen, bewertet und
sich fur ein Kompetenzprogramm, welches Erfolg verspricht entschieden (Abb. 3).
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Teil 3: Technikstressmodell
Abbildung 3: Stufe 3 — Technikstressmodell — Erklarungs- und Lehrmodell (Hoppe 2009)

Einfluss auf die Verarbeitung haben auch in starkem MalRe Motivation und Einstellung.
Werden die individuellen Kompetenzen subjektiv als ausreichend bewertet und stellen
einen Erfolg des Handlungsziels in Aussicht, entstehen positive Geflihle. Wobei schon
bei Angst oder Misserfolgsantizipation negative Geflihle entstehen. Ebenso kann eine
positive Selbstkontrolle die Mobilisierung von Kraften hervorbringen und eine negative
Bewertung der eigenen Handlung fuhrt im schlimmsten Fall zu Demotivation, negativer
Einstellungsbildung, verstarkter Angst, Vermeidungsverhalten und Aggressionen. Dies
kann im weiteren Arbeitsverlauf zu Leistungsminderung, negativen Gefiihlen und kor-
perlichen Beschwerden fihren. Beim Versagen von Technik kann das Handlungsziel
auch mit groRen Anstrengungen nicht erreicht werden. Der Mensch erlebt ein Erschre-
cken, Herausforderung, Frustration, Wut, Aggression, Abh&ngigkeitserleben, Hilflosig-
keit, Schuldgeftihle, Unfahigkeit und er gerat unter Zeitdruck. Es entsteht oft zuerst eine
positive Reaktion als Herausforderung und dann negative Reaktionen bei Misserfolgs-
erleben. Diese Gefiihle wirken in der Selbstkontrolle und in der Bewertung des Reizes,
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der direkt von der Technik ausgeht, auf die Motivation, die Einstellung und auf die Kom-
petenzprogramme zurtick (Abb. 3). Beim Umgang mit Technik kdnnen positive Bean-
spruchungseffekte, wie z.B. positive Handlungsbereitschaft, Handlungsausfiihrung und
Handlungserleben entstehen. Im entgegen gesetzten Falle kdnnen sich auch negative
Beanspruchungseffekte zu negativer Handlungsbereitschaft, Vermeidungsverhalten und
negativen Emotionen, wie z.B. Angst manifestieren (Abb.3).

In einer Grundlagenforschung wurde ein Laborexperiment konzipiert, das die Definition
und das Technikstressmodell inhaltlich am Beispiel der Stressreaktionen bei Technik-
versagen Uberprifen sollte.

3. Ausgewahlte Ergebnisse einer Grundlagenforschung

In der arbeitswissenschaftlichen Auseinandersetzung mit der Konzeption einer Unter-
suchung von Technikstress durch Technikversagen ist der situationsbezogene Ansatz
und aus arbeitspsychologischen Uberlegungen der reaktionsbezogene Ansatz zur Kon-
zipierung einer Untersuchungsmethodik interessant (Abb.4).

Technikstress durch Technikversagen

Quantitative Methode Qualitative Methode

Messungen der
Hautleitfahigkeit Beobachtung Befragung
Haufigkeit der Reaktions- Subjektive
Reaktionen aufzeichnung Bewertung

Abbildung 4: Darstellung der Untersuchungsmethodik zu Technikstress durch Technikversagen
(Hoppe 2009)

Fur den wissenschaftlichen Nachweis von Technikstress durch Technikversagen wurde
ein standardisiertes Laborexperiment konzipiert. In einem, vom Publikumsverkehr aus-
geschlossenen, Ergonomielabor wurde ein Buroarbeitsplatz eingerichtet, an dem ein
einseitiger Fachtext innerhalb von 15 Minuten von der Papiervorlage mit Hilfe eines PC’s
in ein elektronisches Dokument abgeschrieben werden sollte. Eine kleine kaum wahr-
nehmbare Kamera in einer Fensterecke zeichnete die Reaktionen der Probanden wah-
rend des gesamten Versuchsablaufs auf. Eine zweite Kamera, hinter dem Arbeitsplatz
stehend, zeichnete die Handlungsschritte mit der Arbeitstechnik auf. Im angrenzenden
Raum befand sich die Aufzeichnungstechnik, die von einem Versuchsbegleiter tber-
wacht wurde. Ein zweiter Uberwachungsplatz wurde zur Kontrolle der Messwerte der
Hautleitwertfahigkeitsmessungen eingerichtet, die bei jedem Probanden Uber den ge-
samten Versuch hindurch aufgezeichnet wurden. Die 136 Probanden wurden, nach
Abzug der 15 Teilnehmer, bei denen die Messwerte ungenau aufgezeichnet wurden, in
zwei Gruppen (98 mit zwei Fehlerzuspielungen und Zeitermahnung und 23 ohne Fehler-
zuspielung mit Zeitermahnung) zufallig eingeteilt. Durch den erganzenden Einsatz eines
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geschlossenen Fragebogens in zwei Teilen (vor und nach dem Versuch) konnten sozio-
graphische Daten, Einstellungen, Kompetenzen und der subjektiv erlebte Stress erfragt
werden. Die Versuchsdurchfiihrung dauerte insgesamt 30 bis 45 Minuten pro Proban-
den.

Die Auswertung ergab eine grol3e Datenmenge, die - gesichtet und statistisch aufberei-
tet - interpretiert wurde. Exemplarisch sollen in diesem Beitrag ausgewahlte Ergebnisse
dargestellt werden.

In der Abbildung 5 sind die Veranderungen des Hautleitwertes der Probanden nach dem
Bemerken der Fehler und der Ermahnung zur Zeiteinhaltung dargestellt. Es ist zu
erkennen, dass es deutliche Beanspruchungsreaktionen auf alle drei Ereignisse in der
Gruppe mit Fehlern gab. 88,8% der Probanden reagierten nach Fehler 1 und 87,8%
nach Fehler 2 mit erhéhten Hautleitwerten. Das wiederum ist ein deutlicher Hinweis fur
Beanspruchung in Form von Technikstress durch Technikversagen.

Verhalten des Hautleitwertes nach den Ereignissen

100

80 A

60 -

40 m gefallen

M gestiegen

20 A

Anteil der Probanden in %

40

nach 1. Fehler nach 2. Fehler nach Ermahnung

Ereignis

Abbildung 5: Verhalten des Hautleitwertes nach den Ereignissen (Hoppe 2009)

Interessant sind die Suchzeitwerte nach den einzelnen Fehlerereignissen. Nach dem
ersten Fehler konnte der Text wiederhergestellt werden. Beim zweiten Fehler war der
Text wieder verschwunden und konnte nicht mehr hergestellt werden. Das Verhalten der
Probanden war unterschiedlich. Die Durchschnittswerte der Arbeitspausen lagen bei 1s
(far die kurzeste Arbeitspause) und 365s (fur die langste Arbeitspause). Die Arbeits- und
Suchpausen nach dem zweiten Technikversagen verdoppelten sich (maximale Such-
dauer nach dem ersten Fehler: 173s, nach dem zweiten Fehler: 365s). Hierbei ist zu
vermuten, dass die Probanden nach dem geglickten Wiederherstellen des Textes, den
zweiten Fehler auch unbedingt rickgéngig machen wollten und deshalb nicht akzep-
tierten, dass dieser Fehler nicht zu beseitigen war. Ein Proband nahm die Arbeit bis zum
Schluss nicht mehr auf und versuchte, den Fehler zu ergriinden. Dadurch wurde das
Arbeitsergebnis nicht mal mehr anné&hernd erreicht.
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Abbildung 6: Suchzeit * Geschlecht Fehler 1 (Hoppe 2009)

In der Abbildung 6 ist eine Zuordnung der Suchzeit zu den Geschlechtern vorgenommen
worden. Die Darstellung zu den Suchzeiten nach dem Fehler 1 macht deutlich, dass die
weiblichen Probanden im kirzeren Zeitraum suchen (10-60 Sekunden) und der Zeit-
raum 20-30 Sekunden die zahlenmaRig grofdte Zuordnung verzeichnet. Die langeren
Suchzeiten werden ausschlief3lich von den ménnlichen Probanden belegt.
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Abbildung 7: Stresserleben und Hautleitwert-Entwicklung aller Probanden

Die Diskrepanz zwischen erlebtem Stress und tatsachlich gemessener Beanspruchung
in erhéhten Hautleitwerten wird in Abbildung 7 deutlich und stellt ein wichtiges Ergebnis
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der Technikstressforschung dar (Hoppe 2009). 16,7% der Probanden, die ein ,niedriges”
und 1,6% ,sehr niedriges” Stresserleben angeben, hatten extrem erhdhte Hautleitwerte
um 100% bis 500% (Abb. 7). 28,3% hatten ein mittleres Niveau des Anstiegs, obwohl
sie ebenfalls ein ,niedriges* Stresserleben angaben. Hier ist ein deutlicher Unterschied
zwischen erlebtem Stress, also der subjektiven Einschatzung und den tatsachlich erho-
benen Anstiegen der Hautleitwerte zu erkennen. Das ist ein Hinweis auf eine nicht sub-
jektiv erlebte Beanspruchung, die Uber eine langer anhaltende Zeitspanne, als in diesem
Versuch nachweisbar, zu einer Dauerbeanspruchung ohne Erlebenswert fiihren kann
und eine Ursache fir stressbedingte Ermidung sein kdnnte.

Der Nachweis von Technikstress durch Technikversagen, die unterschiedlichen Reak-
tionsmuster der Probanden und die messtechnisch nachgewiesenen hohen Bean-
spruchungen ohne starken Erlebenswert sowie eine Fulle, im Rahmen dieses Beitrags
nicht diskutierter Erkenntnisse uber das Verhalten und Erleben der Probanden beim
Umgang mit Technik, ermoéglichten die Ableitung von Handlungsregularien fir Hersteller
und Nutzer.

4. Handlungsregularien

Als Handlungsregularien werden Hinweise fur Nutzer und Hersteller von Technik
verstanden, die moglichst praventiv oder postponierend eine Vermeidung oder Redu-
zierung von Technikstress darstellen. Die vorangestellte Untersuchung zu Technikstress
durch plotzliches unvorhersehbares Technikversagen macht mehrere Anséatze fir
Handlungsregularien deutlich. Ausgewéhlt sollen hier vier Regularien beispielhaft vorge-
stellt werden (Hoppe 2009).

Der Aktive bleibt aktiv.

Durch die standige Erreichbarkeit und den Austausch von Informationen an fast allen
Orten dieser Welt, die die moderne Mobilkommunikationstechnik ermdglicht, vertrauen
die Nutzer auch in starkem Mal3e auf die generelle Verfugbarkeit und den unbegrenzten
Einsatz. Interaktionen zwischen Mensch und Maschine in der Mobilkommunikation oder
in Steuer- und Regelungsprozessen, die mehrere Nutzer gleichzeitig ausfiihren missen,
hangen in hohem Mal3e von der standigen Verflugbarkeit der Technik ab. Deshalb |6st
ein plétzliches unvorhersehbares Versagen der Technik bei Nutzern in einem Steue-
rungsprozess oder in einem personlich bedeutsamen Gesprach fir beide Kommunika-
tionspartner ein Stresserleben aus. Versuchen jetzt beide die Situation gleichzeitig zu
beheben und ist das nicht mdglich, erhéht sich der Technikstress um ein Vielfaches (vgl.
Hoppe, 2009).

Deshalb gilt: Der Aktive bleibt aktiv.

Der aktive Bediener nimmt erneut die Tatigkeit auf, bis zum Bedienerfolg. Ebenso kon-
taktiert der Anrufer seinen Gesprachspartner erneut bis zum Erfolg des Gespraches,
wahrend der Angerufene passiv auf die Kontaktaufnahme wartet. Diese Regel muss
aber bei allen Teilnehmern kommuniziert werden. Damit ist eine Stressreduzierung
maoglich, da beide Partner ihre Handlungsregularien kennen und die emotionale Ebene
durch rationales Abarbeiten von Tatigkeiten weitestgehend verlassen werden kann und
der Erfolg der Tatigkeit antizipiert wird (vgl. Abb.3 Technikstressmodell). Dadurch wird
eine handlungsarme Abh&ngigkeit nicht erlebt.
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Soviel wie noétig, nicht soviel wie maglich.

Die Entwicklung von Technik geht sehr schnell voran und die Verbraucher nehmen
Neues oft zu schnell und vorurteilsfrei an. Wenn viele Funktionen in einem technischen
Gerat vereint sind, die nicht gebraucht werden, ist eine Fehlhandlung in gro3erem Mal3e
wahrscheinlich und dadurch ein plétzliches unvorhersehbares Technikversagen moglich.
Gleichzeitig steigt die Unsicherheit bei der Nutzung der Technik, weil der Bediener nicht
einmal mehr anndhernd alle Funktionen kennt, da er sie nicht braucht und nutzt. Beim
Versagen gibt er sich dann oft selbst die Schuld und baut Angste auf.

Deshalb gilt: Soviel wie nétig, nicht soviel wie moglich.

Die Handlungsziele bestimmen die Auswahl der Technik. Der Nutzer muss lernen
gezielt zu tberlegen, welche Technik gebraucht und wozu diese wie oft genutzt werden
soll. Dann wird er zum aktiv Handelnden, baut schon im Vorfeld des Kaufes eine posi-
tive Einstellung auf und arbeitet gezielt mit der Technik. Pl6tzliches unvorhersehbares
Versagen von Technik kann reduziert, wenn auch nicht ganz vermieden werden, da
Uberflussige Funktionen entfallen. Damit kann das Auftreten von ,hazzles* (Kleine
Stresssituationen, die kaum einzeln zu Reaktionen fuhren, in ihrer Gesamtheit bzw.
Einwirkung Uber einen langeren Zeitraum ebenso zu negativen Beanspruchungen fih-
ren, wie eine einmalige extreme Exposition (Hoppe et.al. 2008).), welche Technikstress
auslésen kbnnen, reduziert werden.

Ich lerne meine Technik sinnvoll zu nutzen.

Die Entwicklung von neuer Technik macht auch immer eine Anpassung von Kompeten-
zen notwendig. Die schnelle Folge von Neuentwicklungen auf dem Markt erfordert neue
Kompetenzen fir zielgerichtete Orientierungen. Der schnelle Einsatz von neuer Technik
macht Kompetenzen in der Bedienung und Nutzung erforderlich. Der zahlenmafig
grol3e Einsatz moderner Technik in allen Lebenswelten verlangt Kompetenzen fur Ent-
scheidungsprozesse und eine neue Selbstorganisation.

Deshalb gilt: Ich lerne meine Technik sinnvoll zu nutzen.

In der Untersuchung konnte festgestellt werden, dass Nutzer, die eine positive Ein-
stellung zur Technik haben, das pl6tzliche unvorhersehbare Versagen von Technik als
stark Stress ausldsend erleben. Deshalb muss eine positive Einstellung mit der Ausbil-
dung unterschiedlicher Handlungskompetenzen verbunden werden. Blof3e Bedien- oder
Nutzerkompetenzen reichen nicht aus, um negative Beanspruchung zu vermeiden. Das
machen zu lange Suchzeiten nach den Fehlern (Abb. 6) bei gleichzeitiger hoher Ein-
schatzung der eigenen Fahigkeiten im Umgang mit der Technik und ein hoher gemes-
sener Hautleitwert nach plotzlichem unvorhersehbarem Technikversagen deutlich.
Bedienhandlungen missen weiter erlernt werden (Welche Funktionen kann ich noch
erlernen?), aber Nutzer von Technik mussen vor allem auch lernen sich zu orientieren
(Was kann passiert sein?), zu entscheiden (Was mache ich als nachsten Schritt?) und
sich selbst zu organisieren (Jetzt sind die E-mails nicht dran!).
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Mache die hauptsachlichen Nutzungsmaoglichkeiten deutlich.

Der Nutzer versteht zunehmend weniger den Aufbau und die Ablaufe der technischen
Hilfsmittel, mit denen er standig arbeitet. Fur viele, nicht nur altere Menschen gestaltet
sich die zielgerichtete Auswahl der Technik sehr schwer. Es fehlen Kriterien nach denen
eine Entscheidung mdglich wird. Da meist kaum noch geschultes Fachpersonal in den
Supermarkten in ausreichender Anzahl anwesend ist, fehlt die gezielte Beratung. Die
Angst Fehler zu machen oder das falsche Gerat zu kaufen, stellt eine zusatzliche Bean-
spruchung fur die Nutzer dar. Zu Hause oder am Buroarbeitslatz muss oft ausprobiert
werden und davor scheuen sich viele Nutzer, denn selbst wenn die Einstellung zu Tech-
nik positiv ist, wird ein pl6tzliches unvorhersehbares Versagen von Technik als Stress
erlebt und kann oft nicht selbststandig behoben werden.

Deshalb gilt: Mache die hauptsachlichen Nutzungsmdglichkeiten deutlich.

Der Nutzer bekommt durch den Hersteller eine Vororientierung und kann seine
Entscheidung zum zielgerichteten Kauf treffen. Eine schnellere Einarbeitung in die
Funktionen und eine gezielte Fahigkeitsentwicklung fir den geplanten Einsatz der
Technik kénnen damit erfolgen und Stress reduzierend sein. Zusammenfassend kann
festgestellt werden, dass die Technikstressforschung einen wichtigen Beitrag fur einen
wissenschaftlichen Erkenntniszuwachs und fir die nachhaltige Gestaltung der Arbeits-
und Lebensumwelt erbringt und deshalb weiterhin in Grundlagenforschung und Praxis-
studien untersuchend, erklarend, beschreibend und gestaltend fortgesetzt werden muss.
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Bisherige Forschungsergebnisse’

Immer mehr Arbeitnehmer arbeiten zumindest teilweise mobil und nicht mehr nur statio-
nar von einem Arbeitsort aus. Dabei sind mobile Kommunikations- und Arbeitsgerate,
wie Mobiltelefone, Blackberries und Laptops inzwischen fast unverzichtbar geworden.
Arbeitet ein Arbeitnehmer mindestens 10 Stunden pro Woche an einem anderen Ort als
der zentralen Betriebsstatte oder seiner Wohnung - also z.B. auf Dienstreisen oder vor
Ort bei Kunden — bezeichnet man ihn als mobilen Telearbeiter (ECaTT-Report, Empi-
rica, 2000). Alternativ wird bei dieser Form von Arbeit mitunter auch von EWork (Gareis
et al., 2006) oder virtueller Buroarbeit (Hill et al., 2003) gesprochen. Im Jahr 2000 hatte
die mobile Telearbeit in Deutschland einen Anteil von 16,1% an allen Arbeitsverhaltnis-
sen (ECaTT-Report, Empirica, 2000). Dieser durfte sich inzwischen weiter erhéht haben.
Eine ahnliche Form ist die mobile IT-unterstitzte Arbeit (Kohn, 2006). Wéahrend sich die
ersten drei Bezeichnungen eher auf Burotatigkeiten beziehen, die aul3erhalb des eigent-
lichen Standortes des Arbeitgebers ausgefihrt werden, bezieht sich mobile IT-unter-
stutzte Arbeit auf einen weiteren Rahmen von Tatigkeiten, bei denen Arbeithehmer
mobil arbeiten und dabei Informationstechnologie nutzen. Das sind zum Beispiel
Berufsfahrer, Servicetechniker oder mobile Pflegekrafte. Der zeitliche Umfang, in dem
mobil gearbeitet wird, spielt fur die Definition der mobilen IT-gestutzten Arbeit weniger
eine Rolle, da Mobilitat ohnehin den Kern solcher Tatigkeiten bildet.

Fur beide Formen mobiler Arbeit lassen sich aber im Wesentlichen die gleichen psycho-
sozialen Auswirkungen zeigen. Im Weiteren wird daher der Begriff ,Arbeit mit mobiler
Informationstechnologie“, kurz mobile IT-Arbeit, verwendet.

Die Moglichkeit mit Hilfe von mobilen technischen Geraten von ganz verschiedenen
Orten aus zu arbeiten, bringt grof3e Vorteile im Bezug auf die Servicequalitat eines
Unternehmens mit sich. So kann zum Beispiel leichter Ndhe zum Kunden hergestellt
und Abstimmungsprozesse kénnen beschleunigt werden. Andererseits ist mobile Arbeit
mit hohen Anforderungen an die Organisation von Arbeitsprozessen verbunden und
erlaubt weniger Kontrolle des mobilen Mitarbeiters. Die Liste von Vor- und Nachteilen
lieRe sich fortsetzen. In diesem Beitrag sollen aber vor allem Vor- und Nachteile fir den
mobil arbeitenden Beschéftigten selbst im Fokus stehen. Bei der Betrachtung solcher
psychosozialen Folgen mobiler IT-Arbeit sind vor allem die folgenden Aspekte der Arbeit
bzw. der arbeitenden Person von Bedeutung:

e Flexibilitat und Autonomie
e Soziale Unterstiitzung vs. Isolation
e Fihrung

! Die Literaturanalyse wurde teilweise durch die Europdische Kommission finanziert (Tender Nr.
VT/2007/0117, Beschéftigung, soziale Angelegenheiten und Chancengleichheit).
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e Work-Life Balance
¢ Informationsuberlastung
e Demographische Faktoren

Flexibilitdt und Autonomie

Mobile Arbeiter haben in der Regel gré3ere Handlungsfreiheit, da es weniger Moglich-
keiten einer externen Kontrolle gibt. Sie kdnnen sich Arbeits- und Freizeit starker selbst
einteilen, als Arbeitnehmer, die immer vor Ort bei ihrem Arbeitgeber tatig und somit
haufig an relativ starre Arbeitszeiten und -abldufe gebunden sind. Einen Zusam-
menhang zwischen Arbeit im ,virtuellen Buro* und Flexibilitat konnten beispielsweise Hill
et al. (1998) zeigen. Flexibilitdt bzw. Autonomie sind mit positiven Konsequenzen, wie
hoherer Arbeitszufriedenheit und einer geringeren Intention, die Arbeitsstelle zu wech-
seln, verbunden (Gajendran & Harrison, 2007).

Bei flexiblen Arbeitsverhaltnissen besteht aber andererseits die Gefahr, dass die Kon-
trolle Uber die Arbeitszeit verloren geht und dadurch langer gearbeitet wird bzw. auch
wahrend der Arbeit keine ausreichenden Pausen gemacht werden (Goudswaard & de
Nanteuil, 2000). Martens et al. (1999) konnten zeigen, dass flexible Arbeitszeiten mit
Gesundheitsproblemen und einem generell eingeschrankten Wohlbefinden verbunden
sind. Viele Arbeithehmer haben dartber hinaus auch private Verpflichtungen, denen sie
zu bestimmten Zeiten am Tag nachkommen missen. Diesen Arbeithehmern kommen
regelmaflige Arbeitszeiten eher entgegen als eine hohe Flexibilitat (European Founda-
tion for the Improvement of Living Conditions, 2007).

Flexibilitat kann auch eine Anforderung sein, die zu hohem Stress bei der Arbeit fuhrt.
Dabei ist vor allem sehr bedeutsam, wie die Phasen, in denen der Arbeitnehmer mobil
arbeitet, zwischen diesem und seinen Vorgesetzten geregelt sind (European Agency for
Safety and Health at Work, 2007). Permanente Erreichbarkeit und die Anforderung, sich
standig flexibel auf Winsche der Kunden oder Vorgesetzten einzustellen, kénnen zu
einer Beeintrachtigung der physischen und mentalen Gesundheit fihren und sollten
daher nicht ununterbrochen bestehen.

Soziale Unterstitzung vs. Isolation

Mobile Arbeitnehmer arbeiten selten im unmittelbaren Kontakt mit anderen Kollegen,
egal ob sie Manager, Kundendienstbeauftragte oder Berufsfahrer sind. Dadurch haben
sie schlechtere Moglichkeiten, bei Fragen oder Problemen, Anregungen oder Unterstit-
zung bei Kollegen oder Vorgesetzten einzuholen. Mulki et al. (2008) konnten zeigen,
dass Verkaufer, die haufig vor Ort beim Kunden sind, einen Verlust an Kameradschaft
wahrnehmen, sich von den Ablaufen in der Firma ausgeschlossen fihlen und angeben,
weniger Unterstutzung bei ihrer Karriere zu erhalten und seltener in grof3e Projekte ein-
gebunden zu sein. Diese Resultate werden auch durch Mann and Holdsworth (2003)
unterstutzt, die fir eine Stichprobe von Teleheimarbeitern zeigen konnten, dass sich
67% zumindest ab und zu einsam fuhlen. Teleheimarbeiter sind zwar keine mobilen Ar-
beiter, verbringen aber ebenfalls grol3e Teile ihrer Arbeit ohne direkten Kollegenkontakt.

Soziale Unterstiitzung fungiert in der Beziehung von arbeitsbedingtem Stress und men-
talen und psychischen Erkrankungen als Puffer (Karasek & Theorell, 1990, Dormann &
Zapf, 1999). Wer also tber mehr Unterstiitzung sowohl bei der Arbeit als auch durch
Familie und Freunde verfiigt, hat ein geringeres Risiko bei hoher Belastung am Arbeits-
platz zu erkranken. Ein Mangel an sozialer Unterstitzung kann dagegen mit einer hohe-
ren Krankheitsanfalligkeit verbunden sein.
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Im Gegensatz zu diesen Ergebnissen wurden in der Studie von Gajendran and Harrison
(2007) keine negativen Folgen von haufiger Arbeitstatigkeit aul3erhalb der Firma gefun-
den. Fir das Verhaltnis zu Vorgesetzten wurden sogar positive Konsequenzen festge-
stellt. Es liegt daher nahe, individuell mit dem mobilen Arbeitnehmer abzustimmen, wie
viel soziale Unterstlitzung von Kollegen und Vorgesetzten er braucht und wie man diese
Mitarbeiter starker in Ablaufe vor Ort einbeziehen bzw. dartber informieren kann. Auch
fur den informellen Austausch kbénnen Wege geschaffen werden, solche Arbeitnehmer
starker einzubeziehen. Zum Beispiel konnen regelmallige Birotage vereinbart werden.

Fuhrung

Die Fuhrung mobiler Arbeitnehmer unterscheidet sich von der von Arbeitnehmern, die
permanent vor Ort in der Firma arbeiten. Es kann weder direkt gepruft werden, ob
Arbeitszeiten korrekt eingehalten werden, noch kann die Arbeitsweise direkt beobachtet
werden. Unter diesen Umstanden ist ein Vertrauensverhaltnis zwischen Arbeitnehmer
und Vorgesetztem besonders wichtig (Mulki et al., 2008). Um eine solche vertrauens-
volle Beziehung zu erzeugen und vor allem auch aufrecht zu erhalten, missen regel-
mafdig Mdglichkeiten geschaffen werden, um sich Uber Inhalte der Arbeit, Erwartungen
und auch Bewertungen auszutauschen. Mulki et al. (2008) empfehlen auf Grundlage
ihrer Forschungsergebnisse auch, dass Vorgesetzte ihren mobilen Arbeithehmern
Unterstitzung bei der Strukturierung ihrer Arbeit anbieten und sie darauf vorbereiten,
Aufgaben selbst zu organisieren. Da mobile Arbeitnehmer hauptsachlich allein und ohne
direkte Uberwachung durch Vorgesetzte arbeiten, ist die Fahigkeit, sich selbst
organisieren zu konnen fur diese Mitarbeiter besonders wichtig. Es sollte daher schon
bei der Einstellung eines Mitarbeiters, der mobil arbeiten soll bzw. bei einem Mitarbeiter,
der in eine mobile Tatigkeit wechselt, geklart sein, ob die Selbstorganisationsfahigkeit
ausreichend ausgepragt ist. Um die Selbstorganisationsfahigkeit zu verbessern, sollten
im Bedarfsfall auch Trainingsmal3nahmen zu Themen wie Zeit- oder Projektmanage-
ment angeboten werden.

Um die Bewertung der Leistungen von mobilen Arbeitnehmern zu erleichtern, schlagen
lllegems et al. (2001) sowie auch Hérmann (2000) vor, die Fihrung durch Zielvereinba-
rung einzufuhren. Die Erreichung dieser Ziele kann in regelmaf3igen Treffen besprochen
werden. Diese Gesprache kdonnen Fuhrungskrafte auch nutzen, um gezielt Rickmel-
dungen zur Leistung der mobilen Mitarbeiter zu geben. Ein Mangel an Rickmeldung,
der durch die raumliche Distanz solcher Mitarbeiter wahrscheinlicher ist, kann eine
Quelle fur Stress und Beeintrachtigung der mentalen Gesundheit darstellen (Siegrist,
1996).

In einer weiteren Studie zur mobilen Arbeit berichteten Arbeitnehmer vermehrt tGber Un-
sicherheit zum Bestand der eigenen Arbeitsstelle (Brandt & Brandl, 2008). Auch dieses
Thema sollte durch Vorgesetzte thematisiert werden bzw. sollten Angste durch entspre-
chend haufige Ruckmeldung reduziert werden.

Work-Life Balance

In einer Studie Uber verschiedene Arbeitsformen fanden Hill et al. (2003), dass die virtu-
elle Buroarbeit negativ im Zusammenhang mit Work-Life Balance und einem erfolgrei-
chen Privatleben stand. Das kann dadurch erklart werden, dass die Abgrenzung
zwischen beruflichem und privatem Leben durch diese Form der Arbeit aufgeweicht
bzw. verwischt wird. Dies geschieht vor allem, da Arbeitnehmer durch die mobilen
Kommunikations- und Arbeitsmittel standig erreichbar sein und sogar von zu Hause
ohne grol3e Einschrdnkungen auf Firmendaten zugreifen und damit arbeiten kénnen.
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Eine Studie von Hislop und Axtell (2007) konnte zeigen, dass die Auswirkungen der
mobilen Arbeit auf das Privat- bzw. Familienleben stark davon abh&ngen, wie die Mobi-
litat sich tatsachlich im Alltag gestaltet. Muss ein Arbeitnehmer auch haufig tber Nacht
wegbleiben, weil er fur seine Arbeit grol3e Distanzen tberwinden muss, sind die Auswir-
kungen auf die Work-Life Balance in der Regel starker. Naturlich stellt sich der Umgang
mit diesen Verhaltnissen individuell sehr unterschiedlich dar.

Brandt und Brandl (2008) fanden in ihrer Studie, an der sich 512 mobile Arbeitnehmer
und 1194 Arbeitnehmer mit festem Arbeitsort beteiligten, dass die mobilen Arbeithehmer
die schlechte Vereinbarkeit von Arbeit und Familie als einen der negativsten Aspekte
ihrer Arbeit empfanden.

Informationstberlastung

Die technischen Entwicklungen im Bereich mobiler Kommunikation haben, wenn man
Angaben in der Literatur folgt, zu einer steigenden Informationsuberlastung gefuhrt
(Edmunds & Morris 2000). Vor allem E-Mails spielen in diesem Zusammenhang eine
bedeutsame Rolle. Diese Probleme sind aber weniger auf die Technik selbst zurtick-
zufihren, als auf die unangemessene Verwendung dieser Moglichkeiten (Dawley &
Anthony, 2003). Da es fur mobile Arbeiter haufig nicht mdglich ist, mit Kollegen oder
Kunden personlich zu sprechen, spielen gerade E-Mails aber neben einer erhthten
telefonischen Aktivitat eine besonders bedeutsame Rolle. Es kann flr einen mobilen
Arbeitnehmer auch schwerer sein, zwischen wichtigen und unwichtigen E-Mails zu
unterscheiden, weil er nicht so eng in betriebliche Ablaufe und Informationsflisse
eingebunden ist und daher die Bedeutung einzelner Nachrichten nicht abschéatzen kann.

Demographische Faktoren

Der Anteil von Mannern unter den mobilen Arbeitnehmern liegt geman einer Studie von
Garrett und Danziger (2007) bei 77% und ist somit deutlich héher als der von Frauen.
Frauen stellen dagegen mit 53% den gr6Reren Anteil bei der Teleheimarbeit. Die
Hauptursache liegt darin begrindet, dass Frauen nach wie vor groRere Zeitanteile fur
die Familie, d. h. Kinder oder zu pflegende Angehdrige, aufwenden und daher nach
Arbeitsverhaltnissen suchen, die ihnen eine Verbindung moglichst erleichtern. Da mobile
Telearbeit eher, wie bereits ausgefihrt, mit Problemen der Work-Life Balance verbun-
den ist, stellt sie fur viele Frauen keine attraktive Form der Téatigkeit dar (Burchell et al.,
2007).

In der Studie von Garrett und Danziger (2007) ist aul3erdem der Anteil von Arbeitneh-
mern zwischen 25 und 34 mit 8,2% sowie uber 55 Jahren mit 18% geringer als in ande-
ren Altersgruppen ausgepragt. Wahrend bei jungen Arbeitnehmern der Mangel an
Erfahrung und Selbstorganisationsfahigkeit eher ein Grund fur den geringen Anteil sein
konnte, sind Altere in der Regel weniger vertraut mit mobiler Kommunikationstechnolo-
gie und brauchen langer, um sich daran zu gewthnen (Charness, 2006). Daher wird
ihnen maoglicherweise weniger zugetraut, mobile Arbeit erfolgreich meistern zu kénnen
oder altere Arbeitnehmer trauen sich diese selbst nicht zu. Altere Arbeitnehmer haben
aber andererseits mehr Erfahrung in ihrer Tatigkeit und sind unabhangiger in ihren Ent-
scheidungen (European Agency for Safety and Health at Work, 2007). Insofern sind die
physischen und psychischen Risiken mobiler Arbeit fiir Altere generell nicht héher ein-
zuschatzen, als fur andere Altersgruppen.

Wahrend Personen, die zumindest Teile ihrer Arbeit zu Hause leisten dirfen, in der
Regel tberdurchschnittlich hoch qualifiziert sind, unterscheiden sich mobile Arbeitneh-
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mer nicht von Kollegen, die nur stationér arbeiten (Gareis, 2003). Allerdings missen
diese Mitarbeiter, wie bereits im Abschnitt Fuhrung erlautert, Gber eine hohe Selbst-
organisationsfahigkeit verfigen. Dartber hinaus spielt auch die Fahigkeit, sich selbst
motivieren bzw. kontrollieren zu kénnen eine bedeutsame Rolle fir solche autonomen
Arbeitsverhaltnisse (Schmidt & Neubach, 2009).

Online-Umfrage

Die Daten wurden uber eine Online-Umfrage gesammelt. Der Fragebogen enthielt Fra-
gen zu vier Themenbereichen

e Nutzung mobiler Gerate (7 Fragen)

e Ergonomische Aspekte (einschlief3lich Softwareergonomie bei Spezialsoftware,
18 Fragen)

e Korperliche Beschwerden (7 Fragen)

e Psychische Belastungen (23 Fragen)

Bei den Fragen zu den psychischen Belastungen sollten die Teilnehmer jeweils an-
geben, ob bzw. wie héaufig die Belastung bei ihnen auftritt (von ,nie* bis ,immer*).
Zusétzlich sollten sie die jeweilige Situation beurteilen. Hier gab es folgende Antwort-
maoglichkeiten:

Das finde ich gut.

Das finde ich mittelmafig.
Das finde ich schlecht.
Das ist mir egal.

Die Formulierung der Fragen und der Antwortméglichkeiten erfolgte in Anlehnung an
den Fragebogen ,Psychologische Bewertung von Arbeitsbedingungen - Screening flr
Arbeitsplatzinhaber — BASA® (Richter & Schatte, 2005). Informationen tber die Umfrage
sowie die Bitte, teilzunehmen wurden in mehreren Newslettern sowie auf den Internet-
seiten der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung verdffentlicht. Die durchschnitt-
liche Bearbeitungsdauer betrug 12,8 Minuten.

Teilnehmer

219 Personen haben die Fragen beantwortet. Es waren Teilnehmer aus allen Branchen
vertreten, aber aus einigen Branchen, wie z.B. Bergbau oder Gas, Fernwarme und
Wasser waren es nur sehr wenige Personen. Die Branchen ,Handel und Verwaltung®
sowie ,Gesundheitsdienst* waren am starksten vertreten. Der jungste Teilnehmer war
20 Jahre und der alteste 71 Jahre. Der Mittelwert liegt bei 43,5 Jahren (Streuung 10,1).
Der Uberwiegende Teil der Befragten war zwischen 36 und 50 Jahren alt. 22,4% der
Teilnehmer waren Frauen und 75,3% Manner. Die Personen sind durchschnittlich 4,2
Tage pro Woche mobil tatig und an diesen Tagen arbeiten sie 4,5 Stunden mit IT-Gera-
ten. Die Befragten haben im Mittel ungefahr 15 Telefonate und 30 E-Mails pro Tag
(Abbildung 1). Die Anzahl der taglichen E-Mails und der taglichen Telefonate korreliert
signifikant mit .512 (p < .01).
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Abbildung 1: Mittlere Anzahl der Telefonate bzw. E-Mails pro Tag.
Ergebnisse

Im Folgenden werden im Wesentlichen die Resultate zu den psychischen Belastungen
erlautert. Die Ergebnisse zu den anderen Themenbereichen werden nur kurz dargestellt.

Verwendete Gerate, ergonomische und gesundheitliche Aspekte

Fast alle Befragten arbeiten mit einem Laptop (93,2%). Ebenfalls ein grof3er Teil der
Befragten verwendet ein Handy (81,7). Ein Personal Digital Assistant wird von einem
Drittel eingesetzt und ein Blackberry von knapp 10% der Befragten. Sonstige Gerate, die
genutzt werden sind z.B. Navigationsgerate oder ein Smartphone. Hinsichtlich der ergo-
nomischen Bedingungen zeigt sich ein grof3es Verbesserungspotenzial. So sind die
Tastaturen bei einem Finftel der Befragten nicht gut bedienbar und es gibt stérende
akustische Signale. Besonders haufig storen Reflexionen und Spiegelungen auf dem
Bildschirm (Abbildung 2).
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Stérende Reflexionen und Spiegelungen auf dem

41,6
Bildschirm

Text auf Bildschirm nicht gut lesbar 10,0

Bildschirm flimmert bei Tageslicht / kiinstlicher
Beleuchtung

|10,5

Zeichen sind nicht grof? und deutlich |19,2

Bildschirm kann nicht Umgebungshelligkeit 20.5
angepasst werden —'—H ’
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

%-Anteil

Abbildung 2: Prozentuale Haufigkeit unginstiger ergonomischer Aspekte bei den mobilen
Geraten.
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Auch berichten die Befragten Uber korperliche Beschwerden, wie Rickenschmerzen
und Nackenprobleme, die von ungefahr der Halfte der Befragten auf die Gerate zurick-
gefuhrt werden (Abbildungen 3 und 4). Zur Reduzierung kdrperlicher Beschwerden
sollten also verstarkt Mal3nahmen ergriffen werden.

60 O Augenbeschw erden
] 1 O Rickenschmerzen
50 ] 0O Nackenprobleme
O Gelenkschmerzen
—_ 40 ] O Konzentrationsstérungen
T - ||
c 30
< | —
X -
20 H
10 :‘7
0 |—|_|_|_I—|

nie manchmal oft immer

Abbildung 3: Haufigkeit kdrperlicher Beschwerden.

Analysen zeigen, dass es hinsichtlich der Haufigkeit korperlicher Beschwerden aber
keine signifikanten Unterschiede abhangig davon gibt, ob die Befragten

e wenige oder viele Gerate nutzen,
e wenige oder viele E-Mails erhalten,
e wenige oder viele Telefonate fiihren,
e junger oder alter sind.
60
50 47,5 48,4
— 40
2
g 30
X
20
10
0
ja nein

Abbildung 4: Antwortverteilung auf die Frage, ob kdrperliche Beschwerden auf die Arbeit mit den
IT-Geraten zuriickgefuhrt werden.

Arbeitsorganisation

Die Daten zeigen, dass 77% der Befragten ihre Arbeitzeit oft oder immer flexibel ein-
teilen konnen. Eine hohe Flexibilitat wird positiv beurteilt. 71% der Befragten verfligen

-71 -



Hiltraut Paridon / Marlen Hupke

oft oder immer Uber einen hohen Handlungs- und Entscheidungsspielraum. 90 bzw.
95% finden dies gut. Allerdings gibt es auch bei denjenigen, die nie Uber einen hohen
Handlungs- und Entscheidungsspielraum verfiigen Personen, die ihre Situation als gut
beurteilen.

Die Ergebnisse zeigen auch Probleme beim Informationsfluss. Nur 12% der Befragten
werden ihren Angaben zufolge immer Uber alles, was fur ihre Arbeit wichtig ist, infor-
miert. Jeweils ca. 40% werden manchmal oder oft entsprechend informiert (Abbildung
5). Erwartungsgemalfd wird die Situation umso positiver beurteilt, je h&ufiger alle wichti-
gen Informationen vorhanden sind.

60

>0 411 42,5

40

%-Anteil

12,3

10 4.1
0

nie manchmal oft immer

Abbildung 5: Antwortverteilung auf die Frage, ob man sich tber alles, was fur die eigene Arbeit
wichtig ist, informiert fuhlt.

Auf der anderen Seite erhalten Uber 50% der Befragten oft oder immer Uberflissige
Informationen oder fihlen sich von Informationen tberflutet (Abbildung 6). Es zeigt sich,
wie wichtig ein gutes Informationsmanagement ist, so dass die Befragten die richtigen
und die wichtigen Informationen erhalten.

60 O Informationstberflutung
O Uberflissige Informationen
50 Aﬁ,ﬁ
42,9 42,
— 40 37,
g
c
<F 30
o
S 20 15,5
10 46 4,6 5:9
0
nie manchmal oft immer

Abbildung 6: Antwortverteilung auf die Fragen, ob man sich von Informationen tberflutet fiihlt
bzw. ob man Uberflissige Informationen erhalt.

55% der Befragten gaben an, das sich bei ihnen nie oder manchmal die Grenze zwi-
schen Arbeit und Privatleben aufhebt. Diejenigen, bei denen sich die Grenzen nie auf-
heben, beurteilen die Situation zu 85% positiv. Bei den anderen beurteilt jeweils ca. ein
Drittel die Situation als schlecht. 60% der Befragten gaben an, dass sie immer oder
zumindest haufig stéandig erreichbar sein missen. Dies finden 30 bzw. 20% der
Personen schlecht.
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Soziale Beziehungen bei der Arbeit

So gut wie alle Befragten haben Mdglichkeiten zu sozialen Kontakten und erhalten sozi-
ale Unterstutzung durch Kollegen bei der Arbeit. Dies wird erwartungsgemal grundsatz-
lich positiv beurteilt.

Altere mobil Arbeitende (= 45 Jahre) berichten tber signifikant weniger Unterstiitzung
durch die Kollegen als jungere (p < .05). Eine Varianzanalyse zeigt, dass uber alle
Altersgruppen hinweg diejenigen, die mehr Unterstitzung von Kollegen erhalten, signifi-
kant weniger Ricken- und Gelenkschmerzen sowie Konzentrationsstorungen haben
(Abbildung 7). Sie kénnen auch haufiger Aufgaben ohne Unterbrechung abschliel3en
und haben generell mehr Moglichkeiten zu sozialen Kontakten. Auf3erdem erhalten sie
mehr Anerkennung und seltener widersprichliche Anweisungen.

Aufg. abschlieRen ohne Unterbr. T

hoher Entscheidungsspielraum T ‘

soziale Kontake T ‘

Bedienung kennen T

Informationen f. Arbeit T ‘

Kollegen helfen T ‘

Mitspracherecht T

Anerkennung T O Kollegen helfen mehr

. . . | , O Kollegen helfen weniger
widerspriichliche Anweisungen ]

fexible Arbeitszeit | '

Gelenkschmerzen ]

Konzentrationsschwierigk. ]

Ruckenschmerzen ]

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Mittelwert [ 1 = nie bis 4 =immer]

Abbildung 7: Mittelwerte der Aspekte, die sich signifikant unterscheiden abhéngig davon, ob die
Kollegen einem oft bzw. immer helfen oder ob sie einem nie/manchmal helfen.

Hinsichtlich der Vorgaben durch die Vorgesetzten zeigt sich, dass lediglich 40% der
Befragten angeben, nie widersprichliche Anweisungen von ihren Vorgesetzten zu er-
halten (Abbildung 8). Widersprichliche Anweisungen werden erwartungsgemalfd negativ
beurteilt. Hier gibt es also Verbesserungsbedarf, Aufgaben und Ablaufe klarer zu spezi-
fizieren.
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60
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Abbildung 8: Antwortverteilung auf die Frage, ob man widersprichliche Anweisungen von
seinem Vorgesetzten erhélt.

Personliche Kompetenzen und gesellschaftliche Bedingungen

Mobile Arbeit stellt haufig hohe Anforderungen an die Selbstorganisation. So geben 93%
an, dass haufig bzw. immer eine hohe Anforderung an sich selbst besteht, die Arbeit zu
organisieren. Dies wird von gut zwei Dritteln als gut eingeschéatzt. Ungefahr ein Drittel
beurteilt diese Situation jedoch mittelmaf3ig oder schlecht.

Die Befragten wurden gebeten einzuschatzen, ob ihr Arbeitsplatz sicher ist. Drei Viertel
gehen davon aus, dass ihr Arbeitsplatz sicher ist. Uber 20% der Befragten gehen jedoch
nicht davon aus. Eine Varianzanalyse getrennt nach denjenigen Personen, die ihren
Arbeitsplatz als sicher einschatzen gegeniber denjenigen, die ihn als unsicher einschat-
zen zeigt, dass diejenigen mit unsicherem Arbeitsplatz signifikant haufiger verschiedene
korperliche Beschwerden haben. Auch andere Faktoren werden von ihnen negativer
beurteilt, so haben sie beispielsweise seltener Mitspracherecht (Abbildung 9).

hoher Handlungs- und 1
Entscheidungsspielraum |

Information fiir meine Arbeit |

Mitspracherecht

Dienst an Wochenenden

Arbeitszeit flexibel einteilen |

Nackenprobleme I | O Arbeitsplatz unsicher
\ \ O Arbeitsplatz sicher
Riickenschmerzen T |
|
Augenbeschwerden T
\
1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

Mittelwert [1 = nie bis 4= immer]
Abbildung 9: Mittelwerte der Aspekte, die sich signifikant unterscheiden abh&éngig davon, ob

man seinen Arbeitsplatz als sicher oder als unsicher einschéatzt (Signifikanz bei Information fur
Arbeit p < .05, bei allen anderen jeweils p < .01).
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Unterschiede in Abhangigkeit von Gerateanzahl und Reisetagen

Bei den Haufigkeiten der psychischen Belastungen zeigen sich abhangig von der Gera-
teanzahl kaum signifikante Unterschiede. Varianzanalysen zeigen, dass die Personen,
die drei und mehr Gerate nutzen, haufiger durch Telefonanrufe und E-Mails bei ihrer
Arbeit unterbrochen werden und dass sie haufiger an Wochenenden oder Feiertagen
Dienst haben (jeweils p < .05). Bei denjenigen, die mehr als drei Tage unterwegs sind im
Vergleich zu denen, die bis zu drei Tage unterwegs sind, zeigen sich einige signifikante
Unterschiede. Sie sind in Abbildung 10 dargestellt. Die Daten zeigen, dass die Situation
fur diejenigen, die viel unterwegs sind, ungunstiger ist als fur diejenigen, die seltener
unterwegs sind.

4,00 :
O bis 3 Tage unterwegs
) @ mehr als 3 Tage unterwegs
£ 3,50
£
1 —
< —
» 3,00 —
2 -
2 — — _
c
n 2,50 |
— ] —
c
o —
2. 2,00 -
@
E —
L 150 -
] A
1,00
c .S c © c Q o 5 o S
% g = g [} % g = % 5 ‘c‘s 5 F= -g)ﬁ =] 8
X @ 3 @ o g O c S < = 2 26 S5 @
S E © £ ® 2 P B c x 8 S = T D S ®©
X5 05 5o 3 g2 o € o ?% T E
" 78BS B8 gg I3 £2
g = =N g = -
< ? <

Abbildung 10: Mittelwerte der Aspekte, die sich signifikant unterscheiden abhéangig davon, ob
man bis drei Tage oder mehr als drei Tage pro Woche unterwegs ist.

Unterschiede in Abhangigkeit von Fremd- und Selbstbestimmung

Die Teilnehmer wurden auch gefragt, ob sie sich "getrieben" von der mobilen IT fuhlen
oder die Nutzung eher selbst steuern. Abbildung 11 zeigt die varianzanalytisch signifi-
kanten Unterschiede zwischen den beiden Gruppen. Bei diesem Vergleich zeigt sich,
dass diejenigen, die die Nutzung eher selbst steuern, weniger gesundheitliche Probleme
sowie weniger Termin- und Zeitdruck haben, ihre Arbeitszeit 6fter flexibel einteilen kon-
nen und weniger an Wochenenden arbeiten missen. Sie kennen sich auch besser mit
den Geraten aus, haben einen héheren Handlungs- und Entscheidungsspielraum und
werden seltener von Informationen tberflutet.
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Aufgaben abschlie3en ohne Unterbrechung ‘ W fremdbestimmt
‘ ‘ O selbstbestimmt

Informationsiiberflutung I |

Aufheben der Grenzen bei Arbeit und Privatleben |

hohe Anforderung Arbeit zu organisieren |

hoher Handlungs- und Entscheidungsspielraum |

Auskennen der Bedienung | ‘ |

Mitspracherecht | I

Anerkennung ‘
widersprichliche Anw eisungen ‘

Kollegen/Vorgesetzte unterbrochen T ‘ |

Telefonanrufe unterbrochen T

Dienst an Wochenenden ;l

Arbeitszeit flexibel einteilen |

Termin- und Zeitdruck T

1,0 15 20 25 3,0 3,5 4,0

Mittelwert [1 = nie bis 4 =immer]

Abbildung 11: Mittelwerte der Aspekte, die sich signifikant unterscheiden abh&angig davon, ob
man sich von den Geréten ,getrieben” fihlt oder ob man die Nutzung eher selbst steuert.

Diskussion

Die Ergebnisse der Online-Umfrage, in der mobil Arbeitende ihre Arbeitssituation einge-
schétzt haben, bestétigen eine Reihe bereits bekannter Befunde. Dartber hinaus liefern
sie weitere Daten, die fur die Praventionsarbeit wichtig sind. Die Stichprobenzusam-
mensetzung entspricht anderen Befunden. So sind drei Viertel der Befragten Manner
und die grof3te Altersgruppe stellen die Mitte 30- bis Mitte 50-Jahrigen dar. Die Ergeb-
nisse zu den ergonomischen Aspekten zeigen, dass es deutlichen Verbesserungsbedarf
bei den Arbeitsmitteln gibt. So kénnen vermutlich auch korperliche Beschwerden redu-
ziert werden. Immerhin fuhrt ungefahr die Halfte der Befragten die Beschwerden auf die
Arbeit mit den Geraten zurtck.

Viele Befragte konnen haufig ihre Arbeitszeit flexibel einteilen und verfligen tber einen
hohen Handlungs- und Entscheidungsspielraum. Dies wird als positiv beurteilt. Zu hohe
Flexibilitdt kann sich allerdings auch negativ auswirken, da es zu enormen Anforderun-
gen in der Selbstorganisation und zu langen Arbeitszeiten fuhren kann (Warr, 1987). An
dieser Stelle besteht Forschungsbedarf, um festzustellen, welches Ausmald angemes-
sen ist oder inwiefern Schulungsbedarf hinsichtlich der Selbstorganisation besteht. Ver-
besserungsbedarf gibt es bei der Weitergabe von Informationen. Hier fuhlen sich nur
wenige Befragte immer tber alles informiert, was fur die Arbeit wichtig ist; auf der ande-
ren Seite kommt es aber regelmafig zu Informationsuberflutung und zu Uberflissigen
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Informationen. Kommunikationsprobleme zeigten sich auch bereits in anderen Studien
(Siegel et al., 1986, Sproull & Kiesler, 1987, Ocker et al., 1996).

Hinsichtlich der sozialen Beziehungen bei der Arbeit zeigt sich, dass der Grof3teil der
Befragten Moglichkeiten zu sozialen Kontakten hat und Untersttitzung von den Kollegen
erhalt. Dieses Ergebnis widerspricht zumindest teilweise anderen Befunden, die zeigen,
dass mobil Arbeitenden eher Kontakte und Unterstitzung fehlen (Mulki et al., 2008,
Mann & Holdsworth, 2003). Die anderen Befunde beziehen sich jedoch eher auf Telear-
beiter, die zuhause arbeiten. Hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen sozialer Unter-
stitzung und der gesundheitlichen Situation bestatigen die Befunde andere Untersu-
chungen, die eine negative Korrelation zwischen sozialer Untersttitzung und physischen
sowie mentalen Beschwerden gefunden haben (Dormann & Zapf, 1999).

In Ubereinstimmung mit anderen Studien zeigt sich, dass Personen mit einem unsiche-
ren Arbeitsplatz mehr mentale und korperliche Beschwerden haben als Personen mit
einem sicheren Arbeitsplatz (Sverke, Hellgren & Naswall, 2002, Barling & Kelloway,
1996). Die aktuelle Umfrage gibt allerdings keine Auskunft dariber, inwiefern der
Arbeitsplatz der Befragten tatsachlich bedroht ist, da es sich um eine personliche Ein-
schatzung handelt. Auch ist die Wirkrichtung des Zusammenhangs nicht klar. Es kann
also sein, dass Personen mit gesundheitlichen Beschwerden gréf3ere Schwierigkeiten
haben, einen sicheren Arbeitsplatz zu finden oder dass sich die Beschwerden durch die
Angst vor einem Arbeitsplatzverlust ergeben.

Erwartungsgemald zeigt sich, dass die Personen, die mehr als drei Tage unterwegs
sind, die Situation ungunstiger beurteilen als diejenigen, die bis zu drei Tagen unterwegs
sind.

Wichtig scheint es auch zu sein, dass die mobil Beschaftigten das Gefuhl haben, die
Geréate eher selbst zu steuern und nicht von den Geréaten gesteuert zu werden. Diejeni-
gen, die die Nutzung eher als selbstbestimmt beurteilen, beurteilen auch viele andere
Aspekte positiver. Moglicherweise hangt dieses Gefuhl davon ab, ob die Personen sich
sicher bei der Bedienung der Gerate fuihlen. Das hiel3e, dass intensive Schulungen sich
nicht nur auf den Umgang mit den Geraten sondern auch auf viele andere Aspekte posi-
tiv auswirken wuirden.

Die Ergebnisse der Umfrage bieten Ansatzpunkte fir die Praventionsarbeit, die noch
genauer beleuchtet werden missen, z.B. sind Gerate und Arbeitsmittel ergonomisch
deutlich zu verbessern. Auch scheint es wichtig, die Fahigkeit zur Selbstorganisation zu
trainieren, damit diese Anforderung nicht zur Fehlbelastung wird. Mdglichkeiten zu sozi-
alen Kontakten sollten durch entsprechende Arbeitsorganisation (z.B. regelmallige
Arbeitsbesprechungen) gewéhrleistet sein. Auch sollte die Arbeit so organisiert sein,
dass es Zeiten gibt, in denen der Mitarbeiter nicht verfligbar sein muss. Vorgesetzte
sollten darauf achten, dass es nicht zu widersprichlichen Anweisungen kommt.

Fur eine genaue Beurteilung der Situation mobil Beschaftigter sind jedoch noch weitere
Untersuchungen erforderlich. Zuséatzliche Erkenntnisse koénnten helfen, differenzierte
Praventionsprojekte zu erarbeiten, da einzelne Anforderungen, wie z.B. die standige
Erreichbarkeit oder die Anforderungen an die Selbstorganisation, sich abhangig von der
Art der Tatigkeit stark unterscheiden.
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Psychische Belastungen, Stress und Burnout bei
Projektarbeit in der IT-Wirtschatft -
Welche Rolle spielt die Mobilitat?

Anja Gerlmaier
Universitat Duisburg-Essen, Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ), Duisburg

Problemstellung

Auf dem Weg in eine globale Informationsgesellschaft gewinnen neue Formen wissens-
intensiver Dienstleistungen als wirtschaftliche Produktivfaktoren weiter an Bedeutung.
Prognosen zufolge werden bis 2015 in Europa mehr als 13 Millionen neue Jobs in den
wissens- und dienstleistungsintensiven Sektoren erwartet (Pfister, 2009).

In den meisten der neuen Wissensindustrien wie der IT- oder Medienwirtschaft dominie-
ren flexible Formen der Arbeit wie Projektmanagement, Mobil- und Teamarbeit oder
Vertrauensarbeitszeit das Arbeitsgeschehen. Sie ertffnen Beschaftigten mehr Selbst-
verantwortung und Freiheitsgrade, konfrontieren sie aber infolge eines verschéarften
Wettbewerbs- und Kostendrucks mit paradoxen Arbeitsanforderungen, einer zuneh-
menden Intensivierung von Arbeit und verschwimmenden Grenzen zwischen Arbeit und
Privatleben (Gerlmaier & Kastner, 2003).

Aus arbeitswissenschaftlicher Sicht dominierte lange Zeit die optimistische Erwartung,
dass neue Formen der Wissensarbeit aufgrund von Kooperationsmdoglichkeiten, hohem
Anregungsgrad und vielen Freiheiten auch Uber eine langere Tatigkeitsdauer hinweg
gesundheits- und lernférderlich sein misste (Richter, 2006). Zunehmend mehr Studien
weisen jedoch darauf hin, dass geistig-schopferische Tatigkeiten keineswegs per se ge-
sundheitsforderlich sein missen. Gerade in Sektoren, in denen Beschéaftigte mit hohen
Flexibilitaitsanforderungen (wechselnde Projekteinsatze, Arbeitseinsatze beim Kunden)
konfrontiert sind und ihre Leistungen sich primar nach Profitabilitatskriterien bemessen,
nehmen Stress und Burnout rapide zu. Dies lasst sich inzwischen auch im IT-Dienst-
leistungssektor beobachten, der lange Zeit als Paradebeispiel fur eine neue, digitale
Arbeitswelt galt, in der Uberwiegend junge Hochqualifizierte scheinbar problemlos taglich
mehr als 12 Stunden arbeiten konnten, ohne an ihre physischen und psychischen Gren-
zen zu kommen.

Innerhalb der IT-Branche zeichnet sich jedoch seit einigen Jahren eine deutliche
LZeitenwende” ab (Boes u.a., 2008). Die wachsende Internationalisierung des IT-Sek-
tors, die in vielen Unternehmen mit einem steigenden Wettbewerbs- und Kostendruck
einhergeht, konfrontiert immer mehr IT-Fachkrafte mit zum Teil hoch belastenden
Arbeitsbedingungen. Verantwortlich ist dafiir unter anderem:

e die Zunahme von Arbeitsplatzunsicherheit und Leistungsdruck infolge eines weit
reichenden Stellenabbaus in der Branche, der bereits vor der Wirtschaftskrise
einsetzte und sich weiter fortsetzt;

e neue Belastungen durch Orientierungs- und Kommunikationsprobleme und
unklare Verantwortlichkeiten aufgrund standiger Reorganisationen und Strate-
giewechsel in den IT-Unternehmen,;
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e der Einsatz neuer Steuerungssysteme und -strategien, die den persoénlichen Er-
gebnisdruck erh6hen, z.B. durch die Messung fakturierter Stunden beim Kunden
und die Kopplung des variablen Entgeltanteils daran;

e die Einfuhrung neuer Standardisierungskonzepte zur Kostensenkung, die auf der
operativen Ebene jedoch zu vermehrtem ungeplanten Zusatzaufwand und einer
Einengung individueller Handlungsspielraume fihren kann.

Gerade bei Projektarbeit, die durch wenig strukturierte Arbeitszusammenhange, haufig
wechselnde Kooperationsbeziehungen und eine enge individuelle Ergebnissteuerung
gekennzeichnet ist, schlagen die veranderten wirtschaftlichen Kontextbedingungen der
Branche weitgehend ungebremst auf die Beschaftigten durch.

Kasten 1: Eckdaten zum Projekt DIWA-IT

Im Rahmen des BMBF-geforderten Forschungsvorhabens DIWA-IT wurden im Teilpro-
jekt des Instituts Arbeit und Qualifikation der Universitat Duisburg/Essen insgesamt 321
IT-Beschaftigte aus sieben IT-Unternehmen (3 Unternehmen mit mehr als 250 Beschéaf-
tigten, 4 KMU mit weniger als 100 Beschéftigten) im Hinblick auf ihre Belastungs- und
Gesundheitssituation untersucht und arbeitslebensphasenspezifische Risikogruppen
identifiziert. Aufbauend auf den Ergebnissen wurden in finf Unternehmen Umsetzungs-
maflinahmen zur Verbesserung der Arbeitssituation und der Arbeitsfahigkeit durchge-
fuhrt (weitere Informationen unter www.diwa-it.de ).

Wie Ergebnisse des BMBF-geférderten Vorhabens DIWA-IT (Demografischer Wandel
und Pravention in der IT-Industrie, s.a. Kasten 1) zeigen, sind psychische Belastungen
in der IT-Arbeit weit verbreitet (vgl. Abbildung 1).
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Arbeitsunterbrechungen durch
Personen, Telefonate

54%

Zeitdruck 51%

Aneignungsbehinderungen 41%

36%

ungeplanter Zusatzaufwand

soziale Spannungen 17%

15%

emotionale Belastungen

widersprichliche
Arbeitsanforderungen

12%

|

Abbildung 1: Haufigste Nennungen psychischer Belastungen bei IT-Fachkraften mit Projektarbeit
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An oberster Stelle stehen Zeitdruck und Arbeitsunterbrechungen, denen jeder Zweite
der Befragten nach eigenen Angaben ,immer* oder ,oft“ ausgesetzt ist. Von ungeplan-
tem Zusatzaufwand ist jeder Dritte betroffen. Unter Aneignungsbehinderungen beim
Erwerb neuen Wissens leiden 41% der IT-Fachleute. Soziale Spannungen und emotio-
nale Belastungen etwa durch den Umgang mit schwierigen Kunden sind weniger weit
verbreitet, sie stellen jedoch fir den oder die Betroffene/n in der Regel ein massives
Belastungsmoment dar.

Psychische Belastungen bei Projektarbeit — ein Erklarungsmodell

Einen Erklarungsansatz, warum gerade bei neuen Formen der Wissensarbeit, die
eigentlich als ,gute” Arbeitsformen gelten, eine Zunahme psychischer Belastungen zu
beobachten ist, stellt das relationale Belastungs- und Ressourcenmodell dar (Gerlmaier
& Latniak, 2007). Es basiert auf dem Konzept der ,Widerspruchlichen Arbeitsanforde-
rungen® (Moldaschl, 2005) und geht davon aus, dass vor allem Widerspriiche zwischen
Anforderungen, Regeln und Ressourcen in der Arbeit verantwortlich fur die Entstehung
von Stress sind.

Funf verschiedene Typen von Widersprichen kénnen hierbei unterschieden werden,
dazu zahlen:

(1) widersprichliche Arbeitsziele und Ergebniserwartungen, z.B. Kundenanforde-
rungen, die mit Vorgaben von Vorgesetzten in Widerspruch stehen.

(2) Widerspruche zwischen Aufgaben und Ausfihrungsbedingungen, wozu sto-
rende Einflusse wie Larm bei Tatigkeiten mit hohen Konzentrationserfordernissen oder
fur die Erledigung von Aufgaben unzureichende Arbeitsmittel z&hlen kénnen.

(3) Widerspruche zwischen Aufgaben und Aneignungsbedingungen (Lernbehin-
derungen), die z.B. auftreten, wenn neue Tatigkeiten iGbernommen werden sollen, daflr
aber keine Einarbeitungszeit gewahrt wird.

(4) Widerspriuche zwischen subjektbezogenen und arbeitsbezogenen Zielen und
Erwartungen, wozu beispielsweise auch Widerspriche betrieblicher Leistungsan-
forderungen und individueller Belohnungserwartungen gerechnet werden kénnen, sowie

(5) Widerspriche zwischen erwerbsarbeits- und lebensweltlichen Anforderungen,
die sich beispielsweise in Form von familidren Konflikten aufgrund haufiger Wochen-
endarbeit aul3ern kdnnen.

Dem Konzept zufolge kommt es in der Arbeit immer dann zu einer Manifestierung von
Belastungen, wenn der Arbeitende mit Handlungsdilemmata konfrontiert ist, die er auf-
grund unzureichender Handlungsoptionen (z.B. der Moglichkeit der Verschiebung von
Abgabeterminen) nicht auflésen oder bewéltigen kann. Belastungen wie Zeitdruck, un-
geplanter Zusatzaufwand oder Arbeitsunterbrechungen stellen dem Konzept zufolge
Konsequenzen dieser unbewaltigten Dilemmata dar, die den Arbeitenden an der Errei-
chung seiner Ziele hindern bzw. einen zusatzlichen (emotionalen) Aufwand erzeugen.
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Handlungsvorausetzungen Bewaltigungsergebnis Beanspruchung
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Abbildung 2: Dilemmatypen und der Prozess der Belastungsgenese nach dem relationalen
Belastungs-Ressourcenmodell (Latniak & Gerlmaier, 2006)

Inwieweit Beschéftigte ihre Arbeitssituation im Hinblick auf eine Verminderung von
Arbeitsbelastungen und eine Verbesserung ihres Wohlbefindens beeinflussen kénnen,
hangt in zentraler Weise von dem Ausmald des Gestaltungseinflusses ab, den ein Han-
delnder in der konkreten Arbeitssituation vorfindet. Als Gestaltungseinfluss wird dabel
die Mdoglichkeit verstanden. Aufgaben bei Bedarf delegieren zu kdnnen sowie Einfluss
auf Arbeitsvolumina und Terminfestsetzungen zu haben, um Uberlastungen zu vermei-
den.

Widerspriuchliche Arbeitsanforderungen und ihre Folgen fir die
Gesundheit und Arbeitsfahigkeit von IT-Beschéftigten

Die neuen Paradoxien und Widerspriche in der Projektarbeit erleben zunehmend mehr
IT-Beschéftigte als hochgradig innovations- und motivationshemmend. Aber auch die
Gesundheit und Leistungsfahigkeit wird durch die steigenden psychischen Belastungen
immer haufiger in Mitleidenschaft gezogen. Nach den aktuellen Ergebnissen der DIWA-
IT Studie aus dem Jahr 2009 weist jeder Dritte der befragten IT-Fachkrafte akute Anzei-
chen chronischer Erschopfung auf. Nur jeder Vierte der Befragten kann nach der Arbeit
noch problemlos ,abschalten“. Bei einer Untersuchung von IT-Projektbeschéftigten im
Jahre 2001 mit insgesamt 268 IT-Spezialisten (Gerlmaier & Kastner 2003) waren es
noch 51%, im Jahr 2005 36% (Gerlmaier & Latniak 2007).
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Abbildung 3: Veranderungen des Erlebens von Gereiztheit und der eigenen Arbeitsfahigkeit bei
Projektbeschaftigten in der IT-Wirtschaft: 2001/2008

Neben einer hohen Verbreitung psychischer Erschépfungssymptome kénnen bei IT-
Spezialisten im Vergleich zu anderen Berufsgruppen inzwischen deutlich héaufiger
stressassoziierte Erkrankungen wie Nackenverspannungen, Magenbeschwerden, und
Schlafstérungen gefunden werden (vgl. Abbildung 4). Jingere IT-Fachkrafte sind dabel
im selben Mal3e betroffen wie &ltere. Auch glauben immer weniger IT-Beschéftigte
(35%) heute noch, ihre Arbeit auf Dauer durchstehen zu kénnen. Im Jahr 2001 waren es
dagegen noch 57% der Befragten.

67
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0 10 20 30 40 50 60 70 80
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Abbildung 4: Gesundheitliche Beeintrachtigungen von Mitarbeiterinnen in IT-Projekten im
Vergleich zu anderen Beschaftigungsgruppen
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Burnout in der IT-Arbeit — Gibt es besonders gefahrdete
Beschaftigtengruppen?

Das Erleben von Stress und chronischer Erschdpfung trifft bestimmte Beschaftigten-
gruppen in der IT-Wirtschaft deutlich haufiger als andere. Auf Basis von Typologisie-
rungen bestimmter Arbeits- und Positionsmerkmalen fanden sich in allen Altersgruppen
bestimmte Risikokonstellationen, die das Auftreten von Stress- und Burnoutwerten
begunstigen (vgl. Abbildung 5).

Unter den jlingeren IT-Fachkraften sind besonders Berufseinsteigerinnen Uberdurch-
schnittlich von Burnout gefahrdet, die - haufig ohne ausreichende Projektmanagement-
schulungen und Mentoring - in Projekten eingesetzt werden. Weitere Risikogruppen
stellen Projektleiterinnen dar, die erst vor kurzem in ihre neue Position aufgestiegen sind
und Mehrstelleninhaberinnen, die in mehreren Projekten gleichzeitig eingesetzt werden.

Mehrstelleninhaber: ohne
Projekt-/Personalverantwortung

Aufgabenwechsler: ohne
Projekt-/Personalverantwortung

Aufsteiger: Ubernahme
von Projektverantwortung

Berufseinsteiger Mobile Berater Multiprojektmanager

'20 Jahre 30 Jahre 40 Jahre 50 Jahre
Alter

Abbildung 5: IT-Fachkrafte mit erh6htem Burnout-Risiko

Auch die Mobilitatserfordernisse bei der Arbeit stellen den Ergebnissen zufolge einen
zentralen Risikofaktor bei der Entstehung von Burnout dar. Die Datenbasis hierfur bil-
deten 57 mobile IT-Beschaftigte aus dem DIWA-IT Sample, die nach eigenen Angaben
mehr als 30% ihrer wochentlichen Arbeitszeit beim Kunden arbeiteten oder unterwegs
waren. Die mobilen IT-Beraterinnen im Sample unterschieden sich im Hinblick auf das
Alter von anderen IT-Beschaftigten. Jede/r zweite mobile Beraterln ist unter 40 Jahre,
bei den stationar im Unternehmen arbeitenden sind es dagegen 42%. Hier sind deutlich
mehr &altere IT-Fachkrafte Uber 50 Jahre anzutreffen, wahrend der Anteil der tber funf-
zigjahrigen Mobilen bei 12% liegt. Auch sind unter den Uberwiegend mobilen IT-Berate-
rinnen deutlich weniger Frauen (16%) vertreten als in der Gruppe der tUberwiegend im
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Unternehmen Arbeitenden (25%). Die am Firmenstandort beschéaftigten weiblichen IT-
Fachkrafte sind in allen Altersgruppen gleich verteilt. Bei den Mobilen waren Frauen
dagegen uberwiegend in der Gruppe der vierzig- bis funfzigjahrigen anzutreffen (89%),
ein geringerer Teil bei den dreiRigjahrigen (11%). Altere (liber fiinfzig Jahre) und jiingere
(unter drei3ig Jahre) mobile Beraterinnen waren nicht anzutreffen. Im Hinblick auf den
Familienstand unterscheiden sich beide Gruppen nicht. Die Uberwiegende Mehrzahl
(80%) lebt in einer festen Beziehung, etwa 55% haben Kinder.

Im Hinblick auf das Burnouterleben findet sich unter den mobilen IT-Beschéftigten ein
deutlich hoherer Anteil von Personen, die ein uberdurchschnittliches Erschépfungs-
niveau aufweisen. Wahrend bei den mobilen IT-Beraterinnen 67% erhéhte Burnoutwerte
aufwiesen, sind es in der Vergleichsgruppe der Uberwiegend im Unternehmen Arbeiten-
den 56%. Knapp jeder zweite Mobile glaubt dartber hinaus, dass er die jetzige Arbeit
auf Dauer nicht durchstehen kann, bei den tberwiegend im Unternehmen arbeitenden
Kolleginnen sind dies dagegen nur 30%. Anders als bisher angenommen (vgl. Hien,
2008) sind in der DIWA-Untersuchung unter den mobilen Beraterinnen vor allem jlingere
Beschaftigte von Burnout betroffen. Hier wiesen alle Befragten unter dreil3ig Jahren
Uberdurchschnittliche Burnoutwerte auf, wahrend der Anteil bei der Vergleichsgruppe
~hur® bei 53% lag.

100% %
90% \
80% \
70%
Y%
60% 0
. 559% 57% —
JO70
50%
40%
30%
20%
10%
OCVO T T T
bis 30 Jahre 31-40 Jahre 41-50 Jahre 50 Jahre und élter
‘—IT-FachIeute > 30% mobil ==IT-Fachleute < 30% mobil ‘

Abbildung 6: Prozentualer Anteil von Personen mit hohen Burnoutwerten bei Uberwiegend
mobilen und am Firmenstandort arbeitenden IT-Beschaftigten nach Altersgruppen
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Mobile IT-Arbeit — Herausforderung fiir die betriebliche Pravention

Die Ergebnisse zum Beanspruchungserleben von mobilen IT-Beraterinnen werfen die
Frage auf, welche Ansatze der Pravention es bei dieser Beschaftigtengruppe geben
konnte, um eine Verbesserung ihrer Gesundheitssituation und den langfristigen Erhalt
ihrer Arbeitsfahigkeit zu erreichen. Dazu werden im Folgenden Ergebnisse zu besonde-
ren Belastungs- und Ressourcenkonstellationen mobiler IT-Beraterinnen im Vergleich zu
Uberwiegend im Unternehmen arbeitenden Kolleginnen dargestellt werden. Dem schlie-
Ren sich Analysen an, welche Gesundheitsressourcen dazu beitragen konnen, die Ar-
beitsfahigkeit mobiler IT-Beraterinnen trotz widriger Umstande zu erhalten.

Besondere Belastungsmuster in der Mobilarbeit und ihre Ursachen

Bei der Bearbeitung von IT-Beratungsprojekten direkt beim Kunden handelt es sich im
Kern um ,normale“ Projektarbeit. Sie stellt die mobilen Beraterinnen aber auch vor eine
Reihe von Herausforderungen und Dilemmata, die hoch belastend sein kbnnen.

\ \ \ \
Aneignungsbehinderungen ** |3’45
|2,95
ungeplanter Zusatzaufwand |3’41
[3.27
Arbeitsunterbrechungen |3’47
[3.26
sozioemotionale Belastungen |2, 85
b |2,45
Zeitdruck ** |3’41
|3,04
Rolllenkonflikt Arbeit-Familie |3,49
** |2,72
| | | |
1 1,5 2 2,5 3 35 4 4,5 5

‘ OIT-Beschéftigte mit festem Arbeitsplatz  Emobile IT-Berater ‘

Abbildung 7: Vergleich psychischer Belastungen von mobilen und tiberwiegend im Unternehmen
tatigen IT-Beschaftigten (* signifikanter Unterschied; ** hoch signifikanter Unterschied)

Ergebnisse aus der DIWA-Studie deuten darauf hin, dass bei mobilen Beraterinnen
bestimmte Belastungen bedeutsam haufiger auftreten als bei Kolleginnen, die Uberwie-
gend am Unternehmensstandort arbeiten. Danach erleben mobile Beschéftigte mehr
Zeitdruck, sie haben haufiger Probleme, sich neues Wissen anzueignen (Aneignungs-
behinderungen) und sind 6fter von sozio-emotionalen Belastungen betroffen. Auch fallt
es ihnen angesichts der Mobilitatserfordernisse schwerer, ihre Arbeitsanforderungen mit
ihren familiaren Verpflichtungen in Einklang zu bringen (Synchronisationserschwer-
nisse).
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Eine zentrale Ursache, warum mobile IT-Beraterinnen haufiger unter Uberlastung und
Zeitdruck leiden, durfte vor allem in dem Grenzstellen-Dilemma liegen, in dem sie als
Externe beim Kunden tagtaglich konfrontiert sind. Als ,Diener zweier Herren“ stehen sie
haufiger vor der Situation, dass sich die Arbeitsanforderungen und Interessen ihrer Auf-
traggeber/Kunden und Vorgesetzten widersprechen. Der Versuch, diese zur Zufrieden-
heit beider zu bewaltigen, fuhrt dabei allerdings zu Uberforderungen und Uberstunden.
Mit welchen paradoxen Arbeitsanforderungen mobile Berater teilweise konfrontiert sind,
schildert ein Projektleiter, 46 Jahre:

,Die haben mir gesagt: ,OK, du kannst die halbe Zeit hier (in Kiel) arbeiten, aber du
musst zum Beispiel nach Koln oder Frankfurt kommen oder Minchen®. Damit habe
ich auch kein Problem, komme ich von Montag bis Mittwoch nach Miunchen oder
Frankfurt oder Kéln. Aber die sagen: ,Nee, das geht nicht, du musst jeden Tag einen
halben Tag hier sein®.

Das Grenzstellen-Dilemma vieler Mobiler fiihrt nicht nur zu einer h6heren Widerspruch-
lichkeit in der Arbeit, es begunstigt offenbar auch eine Verantwortungsdiffusion bei den
verschiedenen ,Auftraggebern”, was gerade bei kritischen Projektsituationen zu einer
Manifestierung von unzutraglichen Arbeitssituationen und Stress fihren kann. Ein sol-
ches Dilemma mobiler IT-Fachleute beschreibt ein Projektleiter, 27 Jahre:

»AISO hier ist es vielleicht noch so, dass mein Vorgesetzter naturlich sagt ,,OK, in ge-
wisser Weise sind meine Mitarbeiter irgendwie auch Kapital — mein Kapital ist
Firmenkapital“. Wenn ich das bei den Kollegen, die da auf Kundenseite sitzen, sehe,
dann ist mein Geflhl, dass man denen halt irgendwie... ja, die sind ja eingekauft, ne?
Denen macht man halt den Schreibtisch voll und ist mal vielleicht nicht so zimperlich,
ne? Beim Kunden ist es gar nicht so einfach, und da geht es auch gleich um Geld,
wenn man sagt: ,Wir schaffen das nicht, wir brauchen auch neue Leute”. Da kommt
dann, ,Ja, wir haben kein Budget®. Und hier ist es eher so, dass man dann sagt, ,OK,
dann kalkulieren wir das halt ins nachste Angebot mit rein*“.

Ein weiteres Problem stellt fur viele, insbesondere jlingere Beraterinnen der Umstand
dar, dass sie oft als ,Einzelkdmpfer* beim Kunden eingesetzt sind. Im Fall von Unklar-
heiten oder Meinungsverschiedenheiten mit dem Kunden missen sie haufig negative
Emotionen unterdricken und Unsicherheiten ertragen. Die hohen sozio-emotionalen
Belastungen aufgrund des intensiven Kundenkontaktes werden verscharft, weil die
Betroffenen oft keine Riickzugsmoglichkeiten haben, ihrem Arger, z.B. im Gesprach mit
Kollegen nur selten ,Luft* machen kdénnen und eine substanzielle Unterstiitzung von
Kollegen in dieser Situation schwierig ist. Eine Juniorberaterin, 27 Jahre, beschreibt dies
SO:

»~Ja, zum Beispiel wenn Kundengesprache stattfinden und man als Anfanger auch
irgendwo alleine mit dem Kunden zusammen ist, dann kommt es schon zu Situatio-
nen, dass man Uberfordert ist. Ich versuche naturlich Gberall anzurufen oder Kontakt
zu Kollegen auch zu knupfen. Die helfen mir auch, wo die dann kdénnen, aber wenn
die halt selber auch unter Stress stehen, kdnnen die mir nattrlich auch nicht helfen®.

Ein weiteres Belastungsmoment, das bei mobilen Beratern haufig zum Tragen kommt,
stellen die hohen Abwesenheitszeiten vom Partner bzw. der Familie dar. Diese Syn-
chronisationsprobleme zwischen Arbeits- und Familienleben fuhren bei deutlich mehr
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mobilen IT-Beschéftigten als fest im Unternehmen Arbeitenden zu dem Gefiuhl, den
Ansprichen des Partners oder der Kinder nicht ausreichend gerecht werden zu kénnen.

So stellt eine Juniorberaterin, 34 Jahre, fest:

»Ja, also in der Woche gibt es kein Privatleben im Moment. Wenn man unterwegs ist,
gut, kann man ja vielleicht telefonieren, aber auch dann hat man, wenn man den
ganzen Tag nur im Kundengesprach war, mochte man auch ein bisschen ausruhen®.

Gesundheitsressourcen bei mobilen IT-Beraterlnnen

Neben den Handlungsrestriktionen und Belastungen, mit denen mobile IT-Beschaftigte
haufiger konfrontiert sind, wurde in einem weiteren Schritt untersucht, Uber welche
gesundheitsforderlichen und belastungsmindernden Ressourcen diese Gruppe verfigt.
Hierbei zeigt sich im Vergleich zu Uberwiegend im Unternehmen arbeitenden Kollegin-
nen ein deutlicher Unterschied im Bereich der arbeitsimmanenten Erholungsmoglich-
keiten. Haufiger als fest im Unternehmen arbeitende IT-Fachleute konnen sich mobile
nicht ausreichend am Wochenende erholen, weil dieses durch An- und Abreisezeiten
verkirzt ist und zudem oftmals nicht vollstdndig als Arbeitszeiten vom Arbeitgeber an-
erkannt werden. Die ,fehlende* Zeit am Wohnort vermindert die Moglichkeit, durch Frei-
zeitaktivitaten mit dem Freundeskreis oder der Familie einen Ausgleich zum Arbeits-
leben zu finden. Auch der Versuch, die sozialen Kontakte durch Telefonate, SMS oder
E-mail aufrechtzuerhalten, gelingt nur begrenzt, wie ein Berater, 27 Jahre, beschreibt:

»Ich merke das nur bei meinem Freundeskreis, dass die immer sagen: ,,Ach, du hast
ja nie Zeit, du hast keine Zeit und wie auch immer.* Und das ist schon schlecht,
denke ich dann®.

Auch im Bereich der Erholungsmdglichkeiten innerhalb der Arbeit gestaltet sich die
Arbeitssituation mobiler Beschaftigter schwieriger. So berichten mobile IT-Fachleute
haufig, dass regelmalRige Kurzpausen oftmals nicht gemacht werden, weil dies im Kun-
denunternehmen argwohnisch betrachtet werden konnte. Umgekehrt kénnen mobile
Beschaftigte auch davon profitieren, wenn es im Kundenunternehmen etablierte Pau-
senkulturen gibt und diese von den Externen ,mit gelebt* werden kdnnen.

Im Hinblick auf andere gesundheitsforderliche Ressourcen stellte sich als Uberraschen-
der Befund heraus, dass die mobilen Beraterinnen das Ausmal3 der erlebten Unterstit-
zung von Kolleginnen in &hnlicher Weise einschatzen, wie Kolleginnen, die am Firmen-
standort arbeiten, obwohl die Kontakthaufigkeit im Vergleich deutlich niedriger ist. Auch
die Fuhrungsqualitat und der Gestaltungsspielraum unterscheiden sich im Erleben nicht
deutlich voneinander. Gerade der Gestaltungsspielraum als wichtiger belastungsmin-
dernder Praventivfaktor ist in beiden Gruppen jedoch nur gering ausgepragt. So haben
28% der Mobilen die Mdglichkeit, Abgabetermine bei Bedarf zu verschieben. Bei den am
Firmenstandort Arbeitenden sind es 20%.
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‘Imobile IT-Berater OIT-Beschéaftigte mit festem Arbeitsplatz ‘

Abbildung 8: Vergleich organisationaler und sozialer Ressourcen bei mobilen IT-Beratern und
am Firmenstandort Tatigen (hoher Wert = hohe Auspragung, * signifikanter Unterschied; ** hoch
signifikanter Unterschied)

Gesundheitsverhalten

Verschiedene Studien zu mobilen hoch Qualifizierten (z.B. Kriegesmann u.a., 2005)
empfehlen aufgrund der fluiden Arbeitsstrukturen in diesem Bereich eine starkere
Fokussierung von Praventionsaktivitaten im Bereich des individuellen Gesundheitsver-
haltens. In der vorliegenden Stichprobe konnte allerdings kein Hinweis darauf gefunden
werden, dass mobil Beschéftigte aufgrund ihrer hohen Mobilitatserfordernisse weniger
fur ihre individuelle Gesundheit tun als Kolleginnen, die am Firmenstandort arbeiten. So
treiben Uberdurchschnittlich viele Befragte in beiden Gruppen regelmalig Ausdauersport
(Mobile: 32%, andere: 37%). 40% bei den Mobilen und 44% bei den am Firmenstandort
Arbeitenden achten auf geniigend Schlaf. Auch zeigt nur ein verhaltnismafig kleiner Teil
von Befragten in beiden Gruppen (Mobile: 20%, andere: 28%) ein ausgepragtes passi-
ves Erholungsverhalten (Fernsehen schauen).
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regelmaRig Fernsehen 2,11
(passives Freizeitverhalten) 2,11
. 2,71
auf Rauchen verzichten
R,47
Entspannungstechniken 2,38
auslben 2,14
1,50
auf gentigend Schlaf achten
1,43
regelmaRig Ausdauersport 1,94
treiben 2,22
0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00
‘ OHoch beansprucht B Gering beansprucht ‘

Abbildung 9: Mittelwertvergleiche des Gesundheitsverhaltens bei mobilen IT-Beraterinnen mit
hoher und geringer psychischer Erschépfung

Wie in Abbildung 9 dargestellt, verweist ein Vergleich hoch- und gering Beanspruchter in
der Gruppe der Mobilen zudem darauf, dass das Gesundheitsverhalten offenbar nur zu
einem geringen Ausmal3 in Verbindung mit Burnout steht und die hohen Belastungen in
Kombination mit einer kritischen Erholungssituation auch nicht substanziell ausgleichen
kann. So unterscheiden sich hoch beanspruchte mobile IT-Beraterinnen im Hinblick auf
gesundes Verhalten nicht signifikant von gering Beanspruchten.

Schlussfolgerungen

Die beschriebenen Ergebnisse machen einen dringenden Handlungsbedarf deutlich,
angemessene Praventionsansatze zu entwickeln, um die Gesundheit und Leistungs-
fahigkeit von flexiblen Wissensarbeitern langfristig zu sichern. Dabei reicht es nicht, auf
einen gesundheitsgerechten Lebensstil abzuzielen. Vielmehr missen in den Unterneh-
men neue Wege beschritten werden, die Belastungsquellen bei Mobilarbeit zu verrin-
gern und die Erholungsmdglichkeiten innerhalb bzw. aufRerhalb der Arbeit zu férdern.
Gerade mit Blick auf die prekaren Rekreationszeiten durfte der Gestaltung der Arbeits-
zeiten eine wichtige Rolle zukommen. So stellen eindeutige Regeln und deren Kommu-
nikation in der Organisation und beim Kunden, z.B. hinsichtlich der Arbeits- und Pau-
senzeiten beim Kunden, Erholzeiten am Wochenende und Festlegungen von Reise-
zeiten als Arbeitszeiten wichtige Voraussetzungen fur die Einhaltung angemessener
Erholungszeiten dar. Den Fuhrungskraften kommt dabei die elementare Rolle zu, auf die
Einhaltung von Arbeitszeitregeln hinzuwirken und deren Notwendigkeit auch gegenuber
dem Kunden zu vertreten.

Insgesamt stellt die Qualitat der Fihrung eine wichtige Ressource gerade fir jingere
Beschaftigte mit wenig Projekterfahrung dar. Eine konsequente ,Rickendeckung® des
Vorgesetzten flr seine extern eingesetzten Mitarbeiterinnen kann dazu beitragen,
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widersprichliche Arbeitsvorgaben zu vermeiden und emotionale Belastungen bei
schwierigen Kundenbeziehungen besser bewaltigen zu kénnen. Sie er6ffnet den extern
eingesetzten Mitarbeiterinnen unter Umstanden auch eher die Option, Einfluss auf die
Arbeitsbedingungen beim Kunden zu nehmen, z.B. im Hinblick auf die Frage, ob
Arbeitspakete oder Abgabetermine bei Uberlastsituationen verschoben werden kénnen.

In der vorliegenden DIWA-Stichprobe gab es Hinweise darauf, dass gerade jlingere
mobile Beraterlnnen unter massiven Erschopfungsproblemen leiden. Hier ist denkbar,
dass dies vor allem eine Folge der schwierigen Vereinbarkeit von betrieblichen Flexi-
bilitatserwartungen und dem Beginn der Familiengrindungsphase in diesem Altersab-
schnitt sein kann. Dieser Befund musste an einer grol3eren Stichprobe validiert werden,
da die Fallzahlen in der Stichprobe zu gering fur allgemeingtltige Aussagen sind. Fur
eine arbeitslebensphasengerechte Gestaltung von Arbeit kénnte dieser Befund jedoch
bedeuten, dass entgegen der bisherigen Praxis besser altere als junge IT-Fachleute flr
externe Beratertatigkeiten eingesetzt werden sollten. Daflir spricht, dass altere Beschaf-
tigte haufig Gber ein hohes Erfahrungswissen im Projektmanagement verfiigen. Zudem
ist ihre Familienbildungsphase in der Regel abgeschlossen, wodurch geringere Belas-
tungen durch Synchronisationsprobleme zwischen Arbeits- und Familienverpflichtungen
zu erwarten sind. Letztlich sind hier weiterreichende betriebliche Umsetzungsmal3nah-
men notwendig, um Erkenntnisse dariber zu erhalten, inwiefern eine altersbezogene
Tatigkeitsverschiebung einen Losungsansatz darstellen kann, die Arbeitsfahigkeit
flexibler Wissensarbeiterinnen tber eine langere Erwerbsspanne hinweg zu sichern.
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Laptop-Nomaden haben ihr Biro Utberall. Rund 1,7 Millionen Menschen nutzen regel-
mafig auf Dienstreisen oder bei Kundenbesuchen ein Laptop oder Notebook, Tendenz
steigend. Derart mobil arbeiten Berater, Versicherungsagenten, IT-Spezialisten, Journa-
listen ebenso wie Telearbeiter und viele andere. In einer Dienstleistungsgesellschaft ist
das langst keine Ausnahme mehr. Mobiles Arbeiten findet an unterschiedlichen
Arbeitsorten statt und ist verbunden mit haufigem Reisen und dem Wechsel der Koope-
rationspartner. Die Kommunikation erfolgt virtuell per Handy und E-Mail. Mit dem Note-
book als personliche Grundausstattung werden das Auto oder der Zug, Bahnhofe, Flug-
hafen, Rastplatze, Hotels zu "flichtigen" Arbeitsplatzen, neben den Arbeitsplatzen bei
diversen Kunden, im Buro und dem Home-Office.

Die Persdnliche Freiheit nimmt zu

Mobiles Arbeiten bringt viel Autonomie mit sich. Selbstbestimmte Zeiteinteilung, soziale
Kontakte und wechselnde Aufgaben gelten als Vorteile. Der Arbeitstag lasst sich frei
gestalten, wenn die Aufgaben ergebnisorientiert mit Ziel- und Umsatzvorgaben organi-
siert sind. Arbeitszeit wird nicht mehr erfasst, haufig ist Vertrauensarbeitszeit vereinbart.
Damit verbunden ist fur viele die Erwartung, standig erreichbar zu sein und die Bereit-
schaft zur Arbeit an jedem Ort und zu jeder Zeit wird zunehmend zur Normalitat. Es ist
nicht leicht, unterwegs das Handy auszuschalten und abends das Notebook stehen zu
lassen. Die Mdglichkeit, tberall zu jeder Zeit tatig sein zu kénnen, wirkt auch verfihre-
risch, die Leistungsvorgaben spornen an, man fuhlt sich produktiv, wenn am Abend
noch schnell der Bericht fertig geschrieben und per Zugriff Gber Hotspot ins Firmennetz
gestellt wird. Damit kbnnen die Ziele gesichert und die Leistung weiter gesteigert
werden, Stunden werden nicht gezahlt. Fragen nach wirklicher Effizienz, nach dauer-
hafter Leistungsfahigkeit oder gesunden Arbeitsbedingungen bleiben bei all den selbst-
organisiert Arbeitenden oft aul3en vor.

Beschleunigung und Einzelarbeit

Mobiles Arbeiten 10st die Grenzen zwischen Freizeit und Arbeitszeit auf. Es z&hlt vor
allem das Ergebnis. SMS, Handyanrufe und E-Mails halten die Verbindung zu Kollegen
oder Vorgesetzten, das ist wichtig fur die Einbindung in den Betrieb und das Dazugeho6-
rigkeitsgefuhl. Die virtuelle Vernetzung zu jeder Zeit wirkt allerdings auch als "Beschleu-
nigung": Sofortige Reaktionen werden erwartet und sind eine klare Form der indirekten
Leistungsvorgabe.

Leistungsvorgaben und individuelle Leistungsanspriiche fihren bei ungeregelter
Arbeitszeit schnell zur Verlangerung des Arbeitstages, 60 bis 100 Wochenstunden sind
hier keine Einzelfélle, wie die Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin in
einer Studie bei Freelancern festgestellt hat.
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Mobiles Arbeiten ist Einzelarbeit. Kollegen oder Kolleginnen mit Rat und hilfreichen
Unterlagen sitzen nicht im Nachbarzimmer. Volle Zlige, laute Umgebung, schwere
Taschen, haufige Unterbrechungen und unbequeme Sitzgelegenheiten bei Kunden
kommen zum Ublichen Zeitdruck des Geschafts hinzu.

Risiko Stress

Mobiles Arbeiten tragt Risiken, die nicht immer sofort sichtbar sind. Neben den kérper-
lichen Belastungen durch stundenlanges Auto fahren oder beengtes Arbeiten mit dem
Laptop auf den Knien ist es die sehr hohe 6rtliche und zeitliche Flexibilitat, die zu psy-
chischen Belastungen und zu Stress fuhren kann.

Die Folgen dieser Belastungen sind nicht nur individuell zu spiren. Auch im privaten
Umfeld zeigen sich Konsequenzen, die Work-Life-Balance ist sehr schwer aufrecht zu
erhalten: "Die Arbeit frisst mich auf und abschalten gelingt nicht mehr" - so die Kom-
mentare Betroffener. Zeigen sich die ersten Stresssymptome korperlich, dann besteht
die Gefahr, dass mangelnde Leistungsfahigkeit die Qualitat beeintrachtigt; bei manch
einem mdglicherweise das Gehalt.

Typische Belastungen beim mobilen Arbeiten

Standige Erreichbarkeit

Haufiger Wechsel von Orten und Umfeld

Zeitdruck und Arbeitsverdichtung

Lange Fahrten z.B. mit dem Auto

Entfernung vom Betriebsgeschehen und fehlende soziale Einbindung
Grenzenlose Arbeitszeiten

Ungunstige Arbeitsplatze und Umgebungsbedingungen

Schwierige Kunden

Ergonomische und leistungsfahige Arbeitsmittel

Mobiles Arbeiten l&asst sich so gestalten, dass die personliche Leistungsfahigkeit und
Gesundheit auch tber Jahre hinweg erhalten bleibt. Zwar sind Reisen und der Wechsel
der Kunden nicht vermeidbar, aber Laptops missen nicht schwer wiegen, Autos nicht
unbequem sein, die Technik nicht inkompatibel mit gdngigen Standards.

Einbindung in den Betrieb fir soziale Rickendeckung

Wer viel unterwegs ist, sollte bewusst Kontakttage oder Meetings einbauen, um die per-
sonliche Kommunikation mit Kollegen/Kolleginnen und Vorgesetzten zu pflegen. Das
starkt die soziale Ruckendeckung. Auch regelméfige Anrufe bringen den "Aul3en-
dienstler" in Erinnerung.

Gesicherte Informationsfliisse fir mehr Produktivitat

Von neusten Informationen und Materialien abgeschnitten zu sein, mindert die Qualitat
der Arbeitsleistung. Mangelhaftes Informationsmanagement im Unternehmen oder feh-
lende Unterstitzung durch Fachabteilungen und Assistenz kann zu unertraglichen
Erschwernissen fuhren. Der jederzeit mogliche Zugriff auf zentral gepflegt Daten ist eine
wichtige Voraussetzung fur alle, die selten im Betrieb sind.
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Personliches Zeit- und Selbstmanagement

Ohne ein gutes Zeitmanagement lauft mobiles Arbeiten schnell Gefahr, durch Dauer-
stress krank zu machen. Mobile Worker benétigen eine hohe Kompetenz zum Selbst-
management. Erfahrungen mit der eigenen Leistungsfahigkeit, dem personlichen
Arbeitsstil und mit den jeweiligen Arbeitsaufwanden sind hilfreich fur eine realistische
Arbeitsplanung und Zielvereinbarung. Vor einer Entscheidung zu mobiler Arbeitstatigkeit
ist eine Klarung der personlichen Voraussetzungen empfehlenswert.

Mobiles Biiro im Betrieb

Viele Mobile Worker haben keinen personlich zugeordneten Arbeitsplatz mehr. Desk-
sharing, Clean-desk- bzw. non-territoriale Birokonzepte verbreiten sich immer mehr.
Entscheidend fur den Mobile Worker ist, dass er "seine Leute" treffen kann und ebenso
auch Ruhe fur konzentriertes Arbeiten findet. Der jeweils zugewiesene Arbeitstisch sollte
im Bereich der Arbeitsgruppe oder Abteilung stehen und im Voraus buchbar sein.

Arbeitszeiten erfassen

Unabhangig von der betrieblichen Regelung der Arbeitszeit ist das Wissen uber die
personlichen Arbeitszeiten eine wichtige Voraussetzung fur die Planung des Tages und
der Arbeitswoche. Lauft das betriebliche oder persoénlich gefiihrte Arbeitszeitkonto Uber,
lasst sich bewusst gegensteuern. Der gesundheitsbewusste Umgang mit Arbeitszeit ist
ein besonders kritischer Punkt bei Mobile Worker. Erleichterung verschafft eine betrieb-
liche Erfassung und Regelung der Arbeitszeit, z.B. ein Arbeitszeitkontenmodell.

Arbeitszeiten von durchschnittlich 9 Stunden pro Tag lassen sich eine Weile gesundheit-
lich ertraglich gestalten, wenn die anderen Faktoren stimmen: ergonomische Arbeits-
mittel, ausreichend SpielrAume, gute soziale Einbindung, Partizipation bei der Arbeits-
gestaltung und den Leistungszielen und gut geschulte Kompetenzen. Allerdings geht
das nicht auf Dauer und nicht ohne Ausgleichszeitraume: Entscheidend ist eine klare
Abgrenzung von Arbeitszeit und privater Zeit und der 8-Stunden-Tag als Durchschnitt.

Qualifizierung auch zum Erhalt der Leistungsfahigkeit

Weiterbildung in methodischer und sozialer Kompetenz ist fur Mobile Worker ,lber-
lebenswichtig”. Schlisselqualifikationen sind Kommunikations- und Organisationsfahig-
keit sowie die Fahigkeit, sich gesundheitsgerecht zu verhalten (Gesundheitskompetenz)
sowie ausreichende Erholung im Privatbereich zu sichern.

Die tagliche Einhaltung der Pausen, der Genuss eines kleinen Spaziergangs unterwegs
oder regelmaldige Entspannungsuibungen entlasten. Mit dem Notebook lasst sich unter-
wegs Musik horen, das ist auf jeden Fall wirkungsvoller, als im vollig Gberflllten Zug
komplexe Aufgaben zu l6sen. Auch das "Always-On" muss nicht immer sein: Vorge-
setzte, Kollegen/Kolleginnen und Kunden lassen sich darauf vorbereiten, dass das
Handy in der Mittagspause aus bleibt.

Damit der mobile Buroarbeitsplatz bei einer Dienstreise auf Dauer keinen gesundheit-
lichen Tribut wie Rucken-, Kopf- oder Nackenschmerzen fordert, hat der VDSI einige
Tipps zusammengefasst:
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Praxistipps mobile Laptops

Eigenen Nutzertyp definieren: Wo und fir welche Tétigkeiten benétigen Sie das
Laptop? Danach richten sich Bildschirmgréf3e und Gewicht. Als Faustregel gilt: So
leicht wie moglich, so grol3 wie notig. Experten empfehlen fur regelmafliges, zwei bis
dreistiindiges Arbeiten am Laptop eine Bildschirmdiagonale von mindestens 14 bis 15
Zoll (Format 4:3) bzw. 15 bis 17 Zoll (Format 16:9).

Stolperfalle Netzteil: Um Steckdosen zu erreichen, werden Kabel und Netzteil haufig in
Durchgangswege gelegt. Akkus mit hoher Laufzeit (zum Beispiel 300 Minuten) kénnen
eine Alternative sein.

Sinnvolles Zubehdr: Wer regelmafiig langer als 60 Minuten am Laptop arbeitet, sollte
eine externe ergonomischen Maus und eine externe Tastatur einsetzen.

Spiegelungen vermeiden: Wahlen Sie wenn moglich einen Arbeitsplatz, bei dem die
Lichtquelle von der Seite kommt. Beim Kauf sollten Sie grundséatzlich auf matte,
entspiegelte Displays achten.

Sitzhaltung verbessern: Viele Laptop-Nutzer klagen tber Kopf- und Nackenschmerzen,
unter anderem weil sie Uber einen langen Zeitraum auf das Display herunterschauen.
Wahlen Sie den Arbeitsplatz moglichst so, dass Sie in einer entspannten Haltung den
Kopf leicht nach unten beugen und auf das Display schauen. Nutzen Sie
gegebenenfalls Laptopstander. Es gibt auch Gerate, bei denen das Display durch
Teleskopsschienen héhenverstellbar ist.

Einstellungen optimieren: Je heller die Umgebung, desto heller sollte auch die
Darstellung auf dem Display sein. Die Helligkeit des Displays lasst sich tber die
Funktionstasten einstellen. Achten Sie auch auf die Qualitat der Zeichendarstellung.
Nicht immer ist das Gerat mit der héchsten Auflésung fur lhre Zwecke geeignet.
Technisch sind die Bildschirme meist auf eine bestimmte Auflésung optimiert. Ist diese
zu klein und kann ohne Qualitatsverlust nicht angepasst werden, sollten Sie die
Software-Einstellung verandern (grof3ere Standardschrift, groRere Symbolleisten).

Sehabstand optimieren: Sie sollten den Sehabstand verandern, wenn Sie folgende
Zeichen miteinander verwechseln: 1 mit I, 8 mit B oder 0 mit O. Bei einem 14-Zoll-
Monitor sollte der Abstand zwischen 60 und 80 Zentimeter betragen.

Reiseplanung: Nutzen Sie alle Mdglichkeiten, um Ihre Reisebedingungen positiv zu
beeinflussen. Ein Sitzplatz mit Klapptisch im Zug ist kein Biroarbeitsplatz, aber auf
jeden Fall ergonomischer als das Laptop auf den Knien zu balancieren. Doch Vorsicht
bei Klapptischen mit Haftmagnet: Die Festplatte kann Schaden nehmen! Viele
Bahnhofe und Flugplatze bieten Lounges, in denen Business-Reisende arbeiten
kénnen.

Sich locker machen: Regelmalige kleine Gymnastikibungen helfen, Verspannungen
zu vermeiden (zum Beispiel kreisformiges Bewegen des Schultergurtels, leichte
Drehbewegung des Kopfes von rechts Uber die Mitte nach links).
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Kaufberatung durch Fachkraft fir Arbeitssicherheit

Wird an einem Buro- oder Telearbeitsplatz regelmafig mehr als zwei bis vier Stunden
taglich an einem Laptop gearbeitet, sind die Vorschriften der Bildschirmarbeitsverord-
nung anzuwenden. Die Verordnung greift aber nicht fur Laptops im mobilen Gebrauch,
obwohl die Gerate zum Beispiel bei langen Dienstreisen genauso lange eingesetzt
werden. Um gesundheitlichen Beschwerden der Mitarbeiter vorzubeugen, empfiehlt der
VDSI Unternehmern, bereits bei der Beschaffung von Laptops auf ergonomische Krite-
rien zu achten. Docking-Stationen mit Zusatzbildschirm im Biro oder Home-Office ge-

hdren dazu. Dabei kbnnen auch Fachkrafte fur Arbeitssicherheit Hilfestellung leisten.

Zusammengefasst: Voraussetzungen fir ein gesundheitsgerecht gestaltetes
mobiles Arbeiten

Ausstattung mit Arbeitsmitteln

Hoher Stand der Informations- und
Kommunikationstechnik - leistungsfahige UMTS-
oder Wireless-LAN-fahige Notebooks, PDAs,
leistungsfahige und ergonomische Handys oder
Smartphones

Leichtgewichtige und ergonomische mobile
Technik: Subnotebooks wiegen nur knapp tber 1
kg., sollten in der GréR3e jedoch der
Arbeitsaufgabe angepasst sein

Ergonomischer Bildschirm und Tastatur
Optimale Kompatibilitat der Technik
Ergonomische Software

Ergonomische Ausstattung des KFZ: ergonomisch
geformter und gut gefederter Sitz, Klimaanlage,
Sitzheizung, Standheizung, gerduscharmer
Innenraum, Aufstellméglichkeiten fiir Notebook
Rollkoffer fir den Materialtransport

Organisation der Arbeit

e Betriebliches Informationsmanagement und
Kundenmanagement
Digitalisierung der Unterlagen
Einbindung der Mobile Worker in die
Entscheidungsprozesse im Betrieb

e Regelmalige und geplante
Gemeinschaftsaktivitaten (Meetings)

e Angemessene Leistungs-/Zielvorgaben mit
klar definierten Pufferzeiten

o Arbeitszeitregelungen mit Arbeitszeitkonten

o Partizipation bei der Festlegung von
Einsatzgebieten, Aufgaben, Arbeitsmitteln

o Mitarbeiterorientierter, unterstiitzender
Fuhrungsstil

Individuelle Qualifikation

Zeitmanagement und Selbstmanagement
Soziale Kompetenz

Konfliktbewaltigungsfahigkeit (Umgang mit
schwierigen Kunden)

Kompetenzen in Stressbewadltigung, personliches
Gesundheitsmanagement und Work-Life-Balance
Verkehrssicherheit bei Autofahrern/-fahrerinnen

Gesundheitsgerechtes Verhalten

e Realistische Planung der Zeiten und
Aufgaben

o Notebookarbeit an ergonomischen
Sitzplatzen

e Regelmalige storungsfreie und
entspannende Pausen

e Storungsfreie Zeiten fur anspruchsvolle
Tatigkeiten
Bewegung zwischendurch
Rickenschonendes Tragen (Rollkoffer,
Rucksack)

e Musik zur Entspannung unterwegs

e Gehorschutz bei lauten
Umgebungsbedingungen, z.B. in der Bahn

e Leicht verdauliches Essen

e Ausreichende Erholungszeiten und private
Sozialkontakte

e Entspannungstechniken

Quelle und Linktipp: http://www.ergo-online.de: Wissensbausteine Mobiles Arbeiten: Arbeitshilfe
.Personlicher Fragebogen zur Eignung fir mobile Arbeit* oder Hardware: ,Ergonomie von Note-
books*.
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Multilokaler Alltag beruflich mobiler Eltern —
(K)ein Handlungsfeld fur die betriebliche Gestaltung?

Michaela Schier
Schumpeter-Nachwuchsgruppe ,Multilokalitat von Familie®, Deutsches Jugendinstitut,
Minchen

1. Berufliche Mobilitat und Multilokalitat von Familie

Durch unterschiedliche soziobkonomische Entwicklungen, insbesondere durch Prozesse
der Globalisierung, Flexibilisierung und Deregulierung von Arbeitsmarkten, haben in den
letzten drei Jahrzehnten die beruflichen Mobilitatsanforderungen an Erwerbstétige
zugenommen. In Deutschland waren im Jahr 2007 19% der Erwerbstatigen aus beruf-
lichen Griinden mobil, sei es, dass sie aufgrund ihrer Erwerbsarbeit mindestens 50 km
weit umgezogen sind, sei es, dass sie zu den sogenannten Fernpendlerinnen oder den
Ubernachterinnen gehoren. Bezieht man zuriickliegende Mobilitatserfahrungen mit ein,
dann hat jedeR zweite Erwerbstatige in Deutschland Mobilitdtserfahrungen gemacht
(Ruppenthal/Lick 2009: 2).

Betrafen berufliche Mobilitat sowie daraus resultierende multilokale Lebensarrange-
ments historisch gesehen nur ganz bestimmte Bevdlkerungs- und Berufsgruppen oder
waren eine krisenbedingte Zeiterscheinung, so gehort beruflich mobil zu sein in der heu-
tigen Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft fir Beschaftigte auf allen Hierarchie-
ebenen und in einer Vielzahl von Berufsfeldern zum Erwerbsleben dazu. Dabei
beschrankt sich diese Anforderung nicht mehr auf v.a. Hochqualifizierte, die eine
Karriere anstreben oder diejenigen mit einem traditionell, mobilen Beruf (z.B. Fernfah-
rerinnen, Zugbegleiterinnen), sondern betrifft aufgrund des Trends zur Normalisierung
von beruflicher Mobilitat zunehmend auch geringer qualifizierte Beschéaftigte und
Erwerbstétige in bislang nicht mobilen Berufsfeldern (z.B. Facharbeiterinnen) (Kessel-
ring/Vogl 2009a).

Lange Arbeitswege sowie eine hohe berufliche Mobilitat haben grundlegende Aus-
wirkungen auf das Alltagsleben von Erwerbstatigen. Zu nennen ist hier zum einen der
Zeitverlust fur andere Lebensbereiche durch den grof3eren Zeitaufwand fir Wege zur
Arbeit (Kramer 2005) sowie fur Wege im Rahmen der berufsimmanenten Mobilitat (z.B.
Dienstreisen). Bedeutsam ist zum anderen die Entstehung von multilokalen Lebens-
formen, im Sinne des Wohnens bzw. haufigen Ubernachtens an verschiedenen Orten,
infolge von beruflicher Mobilitat (Schier 2010).

Doch nicht nur Veranderungen auf den Arbeitsmarkten, sondern auch gesellschaftliche
Entwicklungen, wie die hohe Zahl von Scheidungen und Trennungen, fihren dazu, dass
sich der Alltag von Eltern und ihren minderjahrigen Kindern zunehmend verteilt Uber
mehrere Haushalte abspielt: Von 1990 bis 2008 haben insgesamt rund 2,7 Millionen
minderjahrige Kinder in Deutschland die Scheidung ihrer Eltern erlebt (Statistisches
Bundesamt 2009). Seit der Kindschaftsrechtsreform 1998 wird rechtlich von einer Fort-
fuhrung der gemeinsamen Sorge nach Trennung und Scheidung ausgegangen. Der
Gesetzgeber nimmt an, dass der Kontakt mit beiden Eltern dem Wohl des Kindes am
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besten entspricht. Studien zeigen, dass Kinder deren Eltern das gemeinsame Sorge-
recht haben, haufiger zwischen ihren Eltern pendeln als Kinder, bei denen nur ein
Elternteil sorgeberechtigt ist (BMFSFJ 2006).

Im Vergleich zur monolokalen Lebensweise bedeutet Multilokalitat eine umfassende
raumliche Neuorganisation der alltaglichen Lebensfihrung, die mit vielfachen Verande-
rungen gewohnter Sozial- und Aktionsraume verbunden ist (Weichhart 2009). Multi-
lokalitat wirkt als raum-zeitlich strukturierter und strukturierender Rahmen der Lebens-
fuhrung z.B. auf Wohnen, Arbeiten, Freizeit, Mobilitat, soziale bzw. familiale Beziehun-
gen, die Quartiers-, Infrastruktur- sowie Raumentwicklung (Hilti 2009: 77). Durch die
spezifische raum-zeitliche Struktur des multilokalen Alltags entstehen grundlegend neue
Anforderungen an die Herstellung von Néahe und Intimitat, von stabilen Beziehungen,
Freundschaften, Partnerschaft, Elternschaft und Familie. Denn Multilokalitat verandert
nicht nur die Quantitat, sondern auch die Qualitdt der Zeit, die z.B. Mitglieder einer
Familie gemeinsam verbringen kénnen.

Zudem sind multilokale Lebensfiihrungen durch und durch vergeschlechtlicht (Schier
2010): Allgemein gesehen sind berufsbedingt multilokale Lebensfiihrungen ein ménnlich
dominiertes Phanomen. Vor allem bei Mobilitatsformen, die zu langen bzw. haufigen
Abwesenheiten von zu Hause fihren, ist der Manneranteil sehr grof3 (Schneider 2009a:
22). Das Geschlecht scheint allerdings nicht unmittelbar die berufliche Mobilitdt zu
beeinflussen. Denn kinderlose Frauen sind in Deutschland nicht nur gleich haufig,
sondern oftmals sogar haufiger aus beruflichen Grinden mobil als kinderlose Manner
(Ruppenthal/Lick 2009). Doch wahrend die Mobilitdt von Ma&nnern weitgehend unbeein-
flusst von der jeweiligen Partnerschaftssituation und vor allem dem Vorhandensein und
dem Alter von Kindern ist, reduzieren diese Aspekte die berufliche Mobilitat von Frauen
erheblich und differenzieren die Entscheidung fur oder gegen eine multilokale Lebens-
fuhrung in bestimmten Lebensphasen (Schneider 2009b). Der Vergleich dieses Zusam-
menhangs zwischen unterschiedlichen europaischen Landern macht deutlich, dass sich
Mutterschaft in Deutschland besonders schwer mit beruflicher Mobilitat vereinbaren
lasst. Wahrend berufsmobile Frauen grof3tenteils kinderlos sind, nur 38% sind Mdutter,
haben 63% der mobilen Manner Kinder' (Schneider et al. 2009a: 124). Die Muster der
Beteiligung von Frauen und Mannern an den unterschiedlichen Formen multilokaler
Lebensflihrungen spiegeln damit in Deutschland immer noch vorherrschende traditio-
nelle Geschlechterverhéltnisse in Familien wieder (Ostner 2008).

Am Beispiel von erwerbstatigen Mattern und Vatern im Einzelhandel und in der Film-
und Fernsehproduktion wird im Folgenden der Frage nachgegangen, wie Familie herge-
stellt und der Alltag gestaltet wird, wenn Eltern und ihre minderjahrigen Kinder aufgrund
beruflicher Mobilitatsanforderungen, aber auch aufgrund von Trennung und Scheidung
dauerhaft oder zeitweise voneinander getrennt leben. Denn nicht ungewdhnlich ist, dass
in konkreten Familien beide Formen von Multilokalitat zusammen kommen. Wenn
getrennt lebende Elternteile zusatzlich beruflich mobil sind, verkomplizieren sich die
Anforderungen an die familiale Lebensfiihrung immens.

! Stellt man den Anteil von Mittern und Vatern bei mobilen und nicht-mobilen Bevolkerungsgruppen
gegentber, wird die unterschiedliche Bedeutung von Elternschaft fir mobile M&nner und Frauen noch
offensichtlicher. Wéhrend der Anteil von Véatern bei den Mobilen (63%) und den Nicht-Mobilen (64%) fast
gleich hoch ist, ist der Anteil der Mutter bei den mobilen Frauen (38%) nur halb so grol3 wie bei den
nicht-mobilen (76%).
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Ich greife im Folgenden auf Ergebnisse des Forschungsprojekts ,Entgrenzte Arbeit —
entgrenzte Familie® zurlick, das am Deutschen Jugendinstitut in Kooperation mit der
Technischen Universitdt Chemnitz von Mérz 2006 bis Februar 2008 durchgefihrt wurde
(Schier et al. 2009).

In Abschnitt 2 wird zunachst das Verstdndnis von ,Familie als Herstellungsprozess’
erlautert, das diesem Artikel zu Grunde liegt. Der anschlie3ende Abschnitt 3 bietet dann
anhand von Fallbeschreibungen Einsichten in den konkreten multilokalen Alltag zweier
Familien. Es wird dartber hinaus aufgezeigt, welche Konsequenzen und neuen Anfor-
derungen sich aus unterschiedlichen Formen der berufsbedingten Multilokalitat von
Familien ergeben. Anschlieend wird in Abschnitt 4 der Frage nachgegangen, ob mit
der Mehr-Ortigkeit von Familien neue Optionen oder erhéhte Probleme fiir die Lebens-
fuhrung einhergehen. Dieser Beitrag schlief3t mit einigen Hinweisen an Anforderungen
der betrieblichen Gestaltung von beruflicher Mobilitat.

2. Familie als Herstellungsprozess: Alltagliche Praktiken und die
Konstruktion von Gemeinsamkeit

Familie wird im Folgenden als ein haushaltsibergreifendes Netzwerk besonderer Art
verstanden, das um verlassliche personliche Fursorgebeziehungen zwischen unter-
schiedlichen Generationen und Geschlechtern zentriert ist. Der hier verwendete Begriff
von Familie beschrankt sich damit weder auf verheiratete Eltern und ihre Kinder noch
auf das Zusammenleben in einem Haushalt. Firsorgebeziehungen kénnen z.B. zwi-
schen Eltern und ihren mit ihnen in einem Haushalt lebenden Kindern, zwischen
getrennt lebenden Elternteilen und ihren Kindern sowie auch zwischen erwachsenen
Kindern, ihren alten Eltern und weiteren oder ,sozialen’ Verwandten bestehen.

Familie ist hierbei keine selbstverstandliche, naturgegebene Ressource, auf die Indi-
viduen einfach zuriickgreifen kdnnen, sondern die beteiligten Akteure stellen Familie
durch alltagliche Praktiken und im biografischen Verlauf immer wieder neu her (Jurczyk
2010). Das Konzept der Familie als Herstellungsprozess verweist damit auf zwei unter-
schiedliche — aber beides unverzichtbare — Formen von Gestaltungsprozessen, die
Familienmitglieder im Rahmen der familialen Lebensfihrung erbringen (Schier/Jurczyk
2007). Die Gestaltungsprozesse werden nicht als monolithische Handlungen, sondern in
Form von fein austarierten Interaktionsfolgen zwischen den Familienakteuren ausge-
fuhrt. Die aktiven Anteile der Familienmitglieder an der familialen Lebensfiihrung kénnen
hierbei sehr differieren. In der Regel sind aufgrund geschlechtstypischer Zustandigkeiten
Frauen ,Managerinnen’ der familialen Lebensfiihrung und beeinflussen damit in beson-
derer Weise die Lebensfiihrung der anderen Familienmitglieder (Jurczyk/Rerrich 1993).

e Das Vereinbarkeits- bzw. Balancemanagement: Dieses umfasst zum einen vielfaltige
Praktiken und Abstimmungsprozesse der Familienmitglieder, um Familie im Alltag
lebbar zu machen. Da in Familien mehrere individuelle Lebensfihrungen mit unter-
schiedlichen Strukturen, Bedurfnissen und Interessen aufeinander treffen, missen
diese zeitlich und rdumlich, sozial und emotional zueinander ausbalanciert werden.

?Im Rahmen der Studie wurden mit 76 erwerbstatigen Mittern und Vatern mit Kindern im Alter von null
bis 16 Jahren in Leipzig und Miinchen themenzentrierte, erzéhlgenerierende Interviews durchgefihrt.
Die Befragten waren in zwei unterschiedlich strukturierten Berufsfeldern, dem Einzelhandel sowie dem
Bereich der Film- und Fernsehproduktion, tétig.
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Sie werden in permanenter Auseinandersetzung mit gesellschaftlichen Rahmenbe-
dingungen zu einer — mehr oder weniger — gemeinsamen familialen Lebensfiihrung
verschrankt (Jurgens 2001; Rerrich 1994). Das Vereinbarkeitsmanagement zielt also
auf das praktische ,Funktionieren’ von Familie.

e Die Konstruktion von Gemeinsamkeit: Die zweite Form von Gestaltungsprozessen
umfasst Prozesse, in denen in alltdglichen und biografischen Interaktionen Familie
als gemeinschaftliches Ganzes permanent hergestellt wird. Gemeint ist damit, dass
Familie in Interaktionen, im gemeinsamen Tun, im sich Aufeinander beziehen, in der
Darstellung nach auf3en fortlaufend sozial, sinnhaft und symbolisch neu (re-)kon-
struiert wird. In Analogie zum sozialkonstruktivistischen Ansatz des ,Doing Gender"
(Gildenmeister 2004) lasst sich die Herstellung von Familie als zusammengehdrige
Gruppe, ihre Selbstdefinition und Inszenierung als solche, als ,Doing Family’
bezeichnen.

Das ,Doing Family’ erfolgt nicht unbedingt zielgerichtet, intentional und geplant, sondern
haufiger beilaufig und ungeplant. Von grof3er Bedeutung sind beispielsweise der Aus-
tausch nebenbei Uber allgemeine Begebenheiten, Befindlichkeiten und Trivialitaten
(Marchena 2004; Kremer-Sadlik/Paugh 2007). Prozesse der Herstellung von Familie
finden hierbei oft als ,vermischtes Tun’ statt, beispielsweise wenn man wéahrend des
Kochens die Tochter trostet oder ihr zuhort.

Die Verschrankung von individuellen Lebensfiihrungen durch alltdgliche Praktiken und
Sinngebungsprozesse zu einer familialen Lebensfiihrung ist notwendig, um die beson-
dere Qualitat von Familie fir die Familienmitglieder selbst und die soziale Funktions-
fahigkeit von Familie fur die Gesellschaft aufrecht zu erhalten. Um Familie als aufeinan-
der bezogene Gemeinsamkeit zu leben und nicht als blof3es Nebeneinander von Indivi-
duen, um also Familie ,als’ Familie herstellen zu kénnen, braucht es demnach Gelegen-
heiten (BMFSFJ 2006: 208). Da Familie ein relationales System ist, basiert ihre
Herstellung grundlegend auf Interaktionsprozessen zwischen familialen Akteuren.
Fursorgeleistungen, Liebe und Zuneigung sind immer auch mit Korperlichkeit verbun-
den. Wichtige Bedingung fur Interaktionsprozesse ist deshalb — zwar nicht ausschliel3-
lich — die physische Anwesenheit der jeweiligen — nicht unbedingt immer aller — Inter-
aktionspartner sowie die Fahigkeit und Offenheit der Akteure, sich aufeinander einzulas-
sen. FUr die Herstellung von Familie bedarf es — so meine These — ausreichend raum-
lich-kopréasenter Zeiten, in denen die Familienmitglieder Uber Potenziale fur Aufmerk-
samkeit und Gefuhle verfiigen (Schier et al. 2009).

3. Einsichten in den beruflich bedingt multilokalen Alltag

Aufgrund der besonderen zeit-raumlichen Lebenssituation stellt, die Gestaltung und
Herstellung von Familie unter Bedingungen von Multilokalitdt eine besondere Heraus-
forderung dar. Am Beispiel von zwei ausgewahlten Fallen aus dem Forschungsprojekt
.Entgrenzte Arbeit — entgrenzte Familie* werden im Folgenden Einsichten in den Alltag
von multilokalen Familien gewahrt. Die Félle stehen beispielhaft fur spezifische Formen
von Multilokalitat, die sich aus unterschiedlichen Auspragungen beruflicher Mobilitats-
anforderungen ergeben. Zudem wird an beiden Fallen exemplarisch auf Herausforde-
rungen hingewiesen, die aus familial bedingter Multilokalitat resultieren. Auf diese Weise
kénnen jeweils unterschiedliche Konsequenzen und Anforderungen an die Herstellung
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von Familie aufgezeigt werden, die sich aus der Mehr-Ortigkeit des Alltags der Familien
ergeben.

Familie Loscher steht fur Falle, in denen Familienmitglieder einem so genannten mobi-
len Beruf nachgehen, der mit einer sehr hohen Reisetéatigkeit verbunden ist. Kennzeich-
nend fiir die Familien Varimobiler® ist, dass im Alltag mit immer wiederkehrenden
berufsbedingten Abwesenheiten einzelner Familienmitglieder in rhythmischen oder un-
regelmafiigen Zyklen umgegangen werden muss. Fur die varimobilen Familienmitglieder
wechseln sowohl die Orte an denen die Berufstatigkeit ausgetbt und wo Ubernachtet
wird als auch der zeitliche Umfang ihrer beruflich bedingten Abwesenheiten vom Fami-
lienhaushalt. Familie Loscher dient zudem als Beispiel fur multilokale Familiensituatio-
nen nach einer Scheidung oder Trennung.

Am Beispiel der Familie Kramer wird eine zweite Form von beruflicher Mobilitat in den
Blick genommen, die in den letzten Jahren zunehmend an Bedeutung gewinnt: das
Wochenpendeln (Statistisches Bundesamt 2005). Im Unterschied zu Varimobilen wird
von den pendelnden Familienmitgliedern in der Regel am Arbeitsort ein Zweithaushalt
eingerichtet, der wahrend der Arbeitswoche von ihnen genutzt wird. Die Vervielfaltigung
der Wohnorte stellt hier eine Alternative zu einer Wohnsitzverlagerung dar. Durch die
multilokale Organisation der Familie wird die gewohnte und gewlnschte gemeinsame
Lebenssituation aufrechterhalten — zumindest zeitweise. Die gemeinsame Anwesenheit
im Familienhaushalt ist in diesen Familien meist genauer vorhersehbar und regelmafii-
ger, beschrankt sich jedoch haufig auf die Wochenenden. Zudem wird am Fall Familie
Kramer eine zweite Form familial induzierter Multilokalitat und ihre Implikationen fur die
familiale Lebensfiihrung sichtbar: der Ubergang zu einer multilokalen Mehrgeneratio-
nenfamilie (Bertram 2002) durch den Auszug eines erwachsenen Kindes.

Fallbeispiel 1: Die ,Varimobilen’-Familie Loscher: Das Familienleben in Phasen
verknappt sich durch die Scheidung

Herr Loscher und Frau Loscher haben drei Kinder: zwei S6hne im Alter von 14 und 16
Jahren und eine Tochter im Alter von acht Jahren. Herr Loscher ist Kameramann, meist
dreht er Spielfilme fur das Fernsehen — oft auch im Ausland. Die Arbeit beim Film ist
projektformig organisiert. Sein Job bedingt, dass sich Phasen, in denen er viel und
lange beruflich unterwegs ist, abwechseln mit Phasen, in denen er viel Zeit fur die
Familie hat.

Kennzeichnend fir Familie Loscher ist eine traditionelle Arbeitsteilung zwischen den
Partnern. Frau Loscher hatte mit der Geburt der Kinder ihre Erwerbstatigkeit aufgege-
ben. Weder Frau Loscher noch die Kinder hatten die langen Dienstreisen von Herrn
Ldscher jemals in Frage gestellt. Seine unplanbaren, wochen- und monatelangen
Abwesenheiten von der Familie wurden als normale Bedingung seiner Erwerbsarbeit

®Bei den sogenannten Varimobilen (Schneider et al. 2002: 26), Viel-Dienstreisenden, die in der Regel
auswarts in Hotelzimmern oder (Ferien)Appartements Ubernachten, kommt es zwar nicht im eigentlichen
Sinne zu einer Vervielfaltigung ihrer Wohnorte, doch die wiederkehrenden langeren Abwesenheiten vom
Wohnort haben ebenso wie das Wochenpendeln massive Auswirkungen auf die Lebensfihrung und
private Raum-Zeit-Muster (Schier 2009).
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und als Notwendigkeit fur die familiale Existenzsicherung akzeptiert. Auch Herr Léscher
sah an seinen vielen Auswartsaufenthalte vor allem die positiven Seiten. Er freute sich
Uber die Mdglichkeit, sich andere Orte anschauen zu kénnen und dort Freunde wieder
zu treffen. Allerdings achtete er darauf, von den Produktionsfirmen in grof3zigigen und
gualitativ gut ausgestatteten Hotelzimmern und Apartments untergebracht zu werden.
Dies war wichtig, da in den Ferienzeiten haufig die gesamte Familie an den Drehort
nachreiste. Wahrend der Zeit der Trennung telefonierten die Partner aufl3erdem regel-
malfig.

Wenn Herr Loscher nach einer langeren Zeit wieder nach Hause kam, wurde er quasi
,automatisch’ wieder in den Familienalltag integriert. Durch die viele Zeit, die er zwi-
schen Filmprojekten zu Hause war, ergaben sich vielfaltige spontane Alltagskontakte zu
den Kindern. So erfuhr er z.B. ganz nebenbei beim Abendessen von den Erlebnissen,
die seine Kinder den Tag Uber bewegten oder er ging mit seinen Kindern z.B. zum
FuRRball spielen, wenn es sich so ergab.

Seit drei Jahren sind Frau und Herr Léscher jedoch geschieden. Durch die Trennung
haben sich die Rahmenbedingungen fur die familiale Lebensfiihrung grundlegend ver-
andert. Die Kinder leben nun bei Frau Loscher. Herr Loscher ist alleine in eine Vier-
zimmerwohnung umgezogen. Beide Partner wohnen jedoch weiterhin nur einen
Katzensprung voneinander entfernt.

Wenn Herr Loscher nun unterwegs ist, versucht er zwar regelmafidig mit seinen Kindern
zu telefonieren, doch diese sind nicht immer auskunftsfreudig. Ihre Ferien verbringen
nur mehr die beiden alteren S6hne mit ihrem Vater an den Drehorten. Die achtjahrige
Tochter ist hierfur noch zu klein.

Wenn Herr Loscher nun nach einem langeren Auswartsaufenthalt nach Hause kommit,
kehrt er in eine menschenleere Wohnung zurtick. Fur ihn haben sich durch die
Trennung die spontanen Alltagskontakte mit seinen Kindern extrem verringert. Die Ex-
Partner hatten bei der Trennung keine festen Besuchsregelungen fur die Kinder fest-
gelegt. Er muss sich nun aktiv Uberlegen, wie er die nahe Beziehung zu seinen Kindern
aufrechterhalten und wie er trotz jetzt dauerhaft, getrennter Wohnorte mit ihnen weiter-
hin einen gemeinsamen Alltag leben kann.

Fallbeispiel 2: Familie Kramer: Knappe koprasente Zeiten einer Wochenendpendler-
familie

Frau Kramer arbeitet ganztags in einem grof3en Bekleidungskaufhaus. Herr Kramer hat
eine Fuhrungsposition bei einer Versicherung. Das Paar lebt mit ihren beiden Kindern —
dem zehnjahrigen Sohn und der 20-jahrigen Tochter — im Leipziger Umland. Der Alltag
der Familie ist ebenfalls von einer geschlechtstypischen Aufgabenverteilung geprégt.
Frau Kramer Ubernimmt trotz ihrer Vollzeiterwerbstatigkeit die Hauptverantwortung far
den Haushalt und die Kinder, Herr Kramer unterstitzt sie dabei.

Vor vier Jahren wurde Frau Kramer eine Position als Abteilungsleiterin angeboten, die
sie sehr reizte — allerdings nicht in Leipzig, sondern in einer Filiale in Hagen. Da ihr im
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Gesprach mit der Personalleitung in Aussicht gestellt wurde, nach ca. einem Jahr eine
Abteilung in Leipzig leiten zu kbnnen, nahm Frau Kramer das Angebot an. Der Preis,
den sie dafur zahlte, war ein Familienleben auf Distanz und die Anstrengungen des
Wochenendpendelns.

Frau Kramer mietete eine kleine Wohnung in Hagen und reiste an moglichst vielen
Wochenenden zu ihrer Familie. Die Hauptverantwortung fur den Haushalt und den klei-
nen Bruder ging wahrend den Abwesenheiten von Frau Kramer — wie selbstverstand-
lich — an die damals 16-jahrige Tochter Uber.

Zunéchst genoss Frau Kramer den ,Tapetenwechsel’ des Wochenendpendelns und die
Tatsache, dass sie die Verantwortung fur die Familienarbeit zeitweise abgeben konnte.
Endlich hatte sie auch einmal Zeit fur sich. Auch die Beziehung zwischen Herrn Kramer
und seinen Kindern intensivierte sich durch die Abwesenheit der Mutter wahrend der
Woche. Dies empfand er selbst als Glicksfall.

Nach einiger Zeit wurden jedoch auch die Schwierigkeiten des Familienlebens auf Dis-
tanz immer deutlicher. Das regelmaldige Pendeln war fiur Frau Kramer zusatzlich zur
ohnehin anstrengenden Arbeit im Einzelhandel sehr belastend. Oft war sie an den
Wochenenden so erschopft, dass es ihr schwer fiel, sich auf die anderen Familienmit-
glieder einzulassen und im Umgang mit ihrem Sohn Ruhe zu bewahren. Auch die
gemeinsamen Ausfliige, die ihr Mann initiierte, um gemeinsam etwas Schdnes zu erle-
ben, waren Frau Kramer oftmals eigentlich zu viel. Zu Hause wartete zudem meist
weitere Arbeit auf sie: liegen gebliebene Hausarbeit oder Vorbereitungen fur die Schule
mit ihrem Sohn.

AulRerdem musste sich Frau Kramer die Zeit haufig erst erkampfen, um zumindest
jedes zweite Wochenende nach Hause fahren zu kdnnen. Im Einzelhandel gilt der
Samstag als normaler Arbeitstag, zwei freie Tage hintereinander sind selten. Um sich
trotzdem regelmaldig zu sehen, begann ihr Mann mit den Kindern an zwei Wochen-
enden im Monat zu ihr zu fahren. Doch die Besuche der Familie waren anstrengend.
Die kleine Mietwohnung in Hagen war zu eng fir vier Personen. Frau Kramer hatte
Schuldgefuihle gegenuber inrem Sohn. Kommentare von anderen Mduttern, sie ware
eine Rabenmutter, die ihre Familie alleine liel3e und lieber ihrer Karriere nachginge,
verstarkten ihr schlechtes Gewissen.

Das zweite Jahr der Trennung der Familie war schlie3lich eine ,Kraftprobe’ fur die
Familie. Der Aufenthalt von Frau Kramer in Hagen war eigentlich nur fur kurze Dauer
geplant — alle Familienmitglieder hatten sich darauf eingestellt. Doch durch einen
Wechsel in der Personalleitung des Bekleidungskaufhauses kam es zu einem Bruch in
der Absprache mit dem Arbeitgeber.

Gleichzeitig schloss ihre Tochter erfolgreich die Schule ab und ging fur ein Jahr in die
USA. Herr Kramer konnte aufgrund seiner eigenen beruflichen Eingebundenheit die
regelmafige Betreuung des Sohnes alleine nicht gewahrleisten. Der multilokale Famili-
enalltag wurde immer prekarer, die Situation war fur alle nicht weiter tragbar. Nach zwei
Jahren in Hagen beschloss Frau Kramer schlief3lich nach Leipzig zuriickzukehren und
wieder im Verkauf ohne Leitungsfunktion zu arbeiten. Lieber verzichtete sie auf ihre
weitere Karriere, als ihre Familie aufs Spiel zu setzen.
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4. Anforderungen und Konsequenzen einer multilokalen familialen
Lebensfihrung

Fur multilokale Familien ergeben sich aus der zeitweisen oder dauerhaften rdumlichen
Trennung ganz neue und zum Teil schwierige Herausforderungen in Bezug auf die
Alltagsgestaltung, die Gestaltung von Firsorgebeziehungen sowie das Aufrechterhalten
von emotionaler und sozialer Verbundenheit. Mutter- und Vaterschaft sowie Partner-
schaft mussen aufgrund der rdumlichen Trennung neu ausgestaltet und definiert
werden. Die raum-zeitliche Organisation des familialen Alltags wird komplexer.

Denn: Multilokalitat verandert sowohl die Quantitat als auch die Qualitat der rAumlichen
Koprasenz der Familienmitglieder und damit die Anforderungen an die familiale
Lebensfihrung grundlegend (Schier et al. 2009: 117ff.). Je nach Art der beruflichen
Mobilitat ergeben sich in multilokalen Familien je spezifische geschlechtstypische Raum-
Zeit-Muster der familialen Lebensfuhrung, die mit neuen Koordinations- und Organisa-
tionsaufgaben verbunden sind.

Der Vergleich der beiden Fallbeispiele zeigt hierbei, dass das unregelméfige Anwesen-
heitsmuster in der Varimobilen-Familie Loscher ein intensives Familienleben in langeren
Phasen erlaubt. Es ermdglicht Herrn Loscher u.a. Freiraume fir die Gestaltung einer
engagierten Vaterschaft, die er in einem anderen Arbeitsverhéltnis nicht hatte
(Schier/Szymenderski 2009). Die gelegentlich Wochen und Monate dauernden Phasen,
in denen Herr Loscher zwischen Projekten nicht erwerbstatig ist, bieten insgesamt bes-
sere Mdoglichkeiten fur die Herstellung von Familie als die zwar relativ gut planbaren,
aber regelmaldig nur sehr kurzen koprasenten Phasen in der Wochenendpendlerfamilie
Kramer (Schier 2009). Durch besonders intensives und bewusstes Leben von Familie in
den erwerbsfreien Phasen wird hier haufig versucht, die vorangegangenen [familialen
Durststrecken’ zu kompensieren. Allerdings birgt das Aufschieben von Familie auf
Phasen, in denen mehr Zeit dafir vorhanden ist, auch Enttduschungspotenzial. Denn
Familienleben lasst sich nicht uneingeschrankt nachholen. Manche wichtigen familialen
Ereignisse, wie etwa Entwicklungsschritte von Kleinkindern, werden unter Umstanden
unweigerlich verpasst, wenn man nicht vor Ort ist. Sie lassen sich nicht wiederholen.

Nach der Trennung der Partner verandert sich jedoch auch das Koprasenzmuster der
Familie Loscher: Durch das getrennte Wohnen ist die gemeinsame Familienzeit knapper
geworden. Auch die Anforderungen an die Herstellung von Familie verandern sich durch
die doppelt multilokale Situation: Vater-Kind-Zeiten ergeben sich nicht mehr quasi auto-
matisch, sondern mussen erst aktiv durch Herrn Loscher oder seine Kinder hergestellt
werden. Fur Herrn Loscher bedeutet das, Praktiken zu entwickeln, wie er Vaterschaft
trotz der nun dauerhaften raumlichen Trennung von seinen Kindern leben kann.

Im multilokalen Alltag geht es demnach allgemein darum, verstarkt Praktiken zu ent-
wickeln, um Zeit gemeinsam am gleichen Ort zu verbringen. Die zum Teil sehr langen
Abwesenheiten beruflich mobiler Eltern forcieren zudem Praktiken, die die emotionale
Verbundenheit aus der Ferne aufrechterhalten. Regelmallige Familientelefonkonferen-
zen, das Nachreisen der Familie an den Arbeitsort eines Familienmitglieds oder mobiles
Familienwohnen, ahnlich dem von Schaustellern, sind Beispiele fur neue Praktiken im
Umgang mit den beruflichen Anforderungen, mobil zu sein.
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Mit Blick auf den Wandel der Qualitat der koprasenten Zeiten in multilokalen Familien
wird besonders deutlich, dass die Konsequenzen einer mehrdrtigen Lebensfihrung
aulRerst ambivalent und abhangig von verschiedenen Faktoren sind. Vor allem in
Wochenendpendlerfamilien, aber auch in manchen Familien mit Vielreisenden konzen-
triert sich das gemeinsame Familienleben ausschlief3lich auf den Sonntag. Wie vorher
am Beispiel der Familie Kramer beschrieben, kumulieren jedoch an den Sonntagen oft-
mals verschiedene, nur schwer miteinander vereinbare Aktivitaten und Erwartungen.
Viele Eltern klagen insbesondere dariber, dass ihnen aufgrund der hohen Belastungen
aus ihrer Erwerbsarbeit und den Reisen oftmals freie Kapazitaten fehlen, um sich auf
ihre Kinder und ihreN Partnerin einzulassen.

In den Familien ist jedoch ebenso ein Nachdenken dartiber zu erkennen, wie man die
verbleibende knappe gemeinsame Zeit am besten gestaltet. Diese wird haufig moglichst
qualitativ hochwertig sowie sehr gezielt genutzt. Knappe Familienzeit fihrt so zu einer
reflektierteren und planenderen Gestaltung des gemeinsamen Alltags und geht manch-
mal sogar mit einem subjektiv intensiveren Erleben von Elternschaft einher.

Allerdings lassen sich insbesondere kindliche Bedurfnisse und Kommunikationsbedarfe
nicht auf Zeitpunkte verschieben, zu denen sie ,eingeplant’ sind oder die flr sie vorge-
sehen sind. Sie missen mehr oder weniger in dem Moment, in dem sie entstehen erfullt
werden, sonst ist der Moment verpasst. Familie lasst sich nur bedingt geplant und ,auf
Knopfdruck’ herstellen.

Die multilokale Lebensfiihrung bewirkt ferner eine Abnahme an selbstverstandlichen
Gelegenheiten, bei denen sich die Mitglieder einer Familie im Alltag quasi nebenher
sowie spontan bei Bedarf aufeinander beziehen konnen. Dies fuhrt zu einer paradoxen
Entwicklung: Eltern versuchen im Alltag, gezielt Freiraume herzustellen, die beilaufige
Interaktionen ermoglichen und die das Erleben bzw. Aufbauen eines Gemeinschafts-
gefuhls sozusagen im Zeitraffertempo fordern. Herr Léscher Gbernimmt deshalb zum
Beispiel gerne ,luxuridse’ Fahrdienste fir seine Kinder zu deren Freunden, auch wenn
diese die Wege ohne Probleme auch alleine bewaltigen kdnnten, denn bei den gemein-
samen Fahrten entstehen oft tief gehende Gesprache zwischen ihm und seinen Kindern.
Begleitmobilitat wird so zu einer wertvollen Familienzeit. Andere Eltern initiieren hierzu
gemeinsame Freizeitaktivitdten oder ritualisieren bestimmten Aktivitaten und Zeitpunkte
im Alltag wie z.B. das Sonntagsfrihsttick, das Morgenkuscheln oder das gemeinsame
Abendessen.

5. Erhdhte Probleme oder neue Optionen fir die Lebensfiihrung?

Die Frage, ob der multilokale Alltag neue Optionen oder erhthte Probleme fir die
Lebensflhrung mit sich bringt, muss mit ,sowohl als auch’ beantwortet werden.

Denn wie vorhin angedeutet, gehen durchaus neue Méglichkeiten der Alltagsgestaltung
sowohl fur die ,pendelnden’ als auch die ,ortsstabilen’ Familienmitglieder mit der multilo-
kalen Lebenssituation einher. So betonen z.B. auffallend viele der befragten Mutter und
Vater die erweiterten Moglichkeiten zur Gestaltung von Vaterschaft — sei es durch die
Ubernahme von mehr Verantwortung firr die Familienarbeit durch Manner bei der beruf-
lichen Abwesenheit der Mutter oder sei es durch ein intensives Nachholen von Familie
in Zeiten der Anwesenheit am Familienwohnort. Die zeitweise beruflichen Abwesenhei-
ten der Partnerin erlauben es, dem eigenen Rhythmus im Alltag nachzugehen und nicht
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auf die Bedurfnisse des/der Partnerln Rucksicht nehmen zu missen. Ohne den/die
Partnerin besteht sogar eher die Moglichkeit, sich starker auf die Bedurfnisse der Kinder
einzulassen. Die Zeiten des Alleinseins mit den Kindern werden insofern als be-
ziehungsintensivierend empfunden.

Fur die beruflich pendelnden Familienmitglieder er6ffnen sich wéhrend der Zeit ,aus-
warts’ neue Erholungsraume. Insbesondere Frauen schatzen es, durch die geforderte
berufliche Mobilitat, Verantwortung fur die Haushalts- und Firsorgearbeit zeitweise an
andere abgeben zu konnen. Positiv erwdhnt wird von den Befragten ebenfalls der
Gewinn an Eigenzeit. Hier deutet sich an, dass es durchaus Spannungen zwischen indi-
viduellen und familialen Interessen sowie Bedurfnissen gibt. Einige der befragten Mutter
und Véater diagnostizieren zudem positive Wirkungen der temporéaren rdumlichen Tren-
nungen fur die Paarbeziehung — da jeder auch mal Zeit fur sich selbst hatte und die
Beziehung nicht gleichformig verliefe, sondern interessant, lebendig und spannend
bliebe. Dies ist ein Befund, der sich auch in anderen Studien tUber Berufsmobile sowie
Fernbeziehungen findet (z.B. Schneider et al. 2002; Wendl 2007).

Gleichzeitig sind mit einer multilokalen Lebensfliihrung jedoch ebenfalls eindeutig,
handfeste Probleme sowie schwierige Herausforderungen verbunden — mit denen die
einzelnen familialen Akteure unterschiedlich konfrontiert sind (Schier et al. 2009: 128ff.):
z.B. die Anstrengungen des Reisens bzw. des zeitweisen oder dauerhaften ,Alleiner-
ziehens’, die wenige gemeinsame Zeit, finanzielle Probleme, Probleme der Entfremdung
oder der Vereinsamung, Schwierigkeiten der Erholung von den Belastungen aus der
Erwerbsarbeit sowie des sich Einlassens auf die anderen Mitglieder nach der Ruickkehr.
Gerade die Ubergange zwischen Phasen der An- und Abwesenheiten stellen Knack-
punkte dar. Denn die Ruckkehr beruflich mobiler Eltern und deren neuerliche Integration
in die alltaglichen Ablaufe der Familie kdnnen mit massiven Problemen verbunden sein.
Die zurlickbleibenden Familienmitglieder Gbernehmen hier wichtige Gatekeeper Funk-
tionen.

Unabdingbar ist die Etablierung von Praktiken, die an die multilokale Lebenssituation
angepasst sind und die der Herstellung von Familie auch auf Distanz dienen. Doch dies
gelingt nicht allen Familienmitgliedern gleich gut. Entwickelte Umgangspraktiken mit der
multilokalen Lebenssituation konnen ihr Ziel durchaus verfehlen bzw. an ihre Grenzen
stol3en. Die Befunde unserer Studie verweisen hier auf Rahmenbedingungen — wie eine
geringe Gestaltungssouveranitat in Bezug auf die eigene Arbeitszeitplanung, emotionale
Belastungen wegen der Trennung von der Familie sowie beengte und schlechte Wohn-
verhaltnisse an den Arbeitsorten —, die die Etablierung von Umgangspraktiken mit der
raumlichen Trennung eher erschweren sowie Rahmenbedingungen, wie eine gute Ver-
kehrsanbindung, die zeitliche Uberschaubarkeit der Trennung, eine gute Fahigkeit zur
Selbstsorge sowie das emotionale Mittragen der Entscheidung zur beruflichen Mobilitat
durch alle Familienmitglieder, die die Gestaltung des multilokalen Alltags erleichtern.

Unsere Ergebnisse legen zudem nahe, dass es subjektive Obergrenzen gibt, bis zu
denen Familien die Abwesenheit eines Familienmitglieds gut bewaltigen und sogar posi-
tiv fur die Neugestaltung ihres Alltags nutzen kdnnen. Ebenso offensichtlich braucht es
zur Kompensation fur die Abwesenheiten eines Familienmitglieds ein — vor dem Hinter-
grund der Individualisierung von Lebens- und Interessenlagen — nur subjektiv bzw. fami-
lial kontingent bestimmbares Pensum an ,ausreichend langen’ Zeiten des Wieder-
zusammenseins, damit ein multilokaler Alltag langfristig lebbar bleibt.
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Schliel3lich verweisen die Befunde auf unterschiedliche Mdglichkeiten der Raumnutzung
von Mannern und Frauen und deren geschlechtsbezogenen Probleme. Die in Mutter-
schaftskonzepte — aber nicht in gleicher Weise in Vaterschaftskonzepte — eingeschrie-
bene Konnotation der raumlichen Nahe von Miittern zu ihren Kindern, macht ihre beruf-
liche Mobilitat immer noch zu etwas gesellschaftlich Ungewohnlichem. Berufliche Mobi-
litat von Mannern ist im Gegenteil haufig sogar positiv konnotiert. Traditionelle
Geschlechterarrangements stitzen auf3erdem die berufliche Mobilitat von Mannern,
wahrend sie die von Frauen erschweren (Schier 2010).

6. Balance von Erwerbsarbeit und Leben trotz beruflicher Mobilitat:
Anforderungen an die betriebliche Gestaltung

Obwohl mehrere aktuelle Untersuchungen zeigen, dass berufliche Mobilitatserforder-
nisse sich auf das korperliche und psychische Wohlbefinden von Erwerbstatigen sowie
auf das familiale Zusammenleben auswirken (Schneider et al. 2009b, Kesselring/Vogl
2009b, Schier et al. 2009, Fuchs 2007, Collmer 2005, Paridon/Hupke 2009), sind beruf-
liche Mobilitat, mobile Arbeitsformen und daraus resultierende mehr-Ortige private
Lebensformen bisher kaum beachtete betriebliche Handlungsfelder. Erst seit wenigen
Jahren beschéftigen sich Studien mit den Anforderungen der betrieblichen Gestaltung
von beruflicher Mobilitat. Bisher stehen hierbei Fragen des Gesundheits- sowie Arbeits-
schutzes, der Arbeitszeitgestaltung, der Arbeitsorganisation, der sozialen Einbindung in
den Betrieb, rechtliche und versicherungstechnische Fragen sowie die Notwendigkeit
der verstarkten Selbstregulation und Entwicklung neuer individueller Kompetenzen bei
mobiler IT-gestitzter Arbeit, der Beschaftigung im AufRendienst und anderen Formen
mobiler Arbeit im Vordergrund (z.B. TBS NRW 2005, Beitrdge in Themenheft ,Mobile
Arbeit* 2007, Kohn 2008, BAUA 2003). Ausgeblendet bleiben damit die ambivalenten
Folgen beruflicher Mobilitat, mobiler Arbeit und multilokaler Lebensfihrungen fur den
privaten Lebensbereich sowie deren Riickkopplungseffekte auf die Arbeitswelt (Schier et
al. 2009: 344 ff.).

Im Folgenden sollen abschlieRend einige Uberlegungen zu potenziellen Anknuipfungs-
punkten fir Unternehmen, Politik, Gleichstellungsstellen, Gewerkschaften und andere
Gremien der betrieblichen Mitbestimmung skizziert werden. Leitend ist hierbei die Idee
der ,reflexiven Arbeitsgestaltung” (Voss/Warsewa 2005: 144). Dies meint die bewusste
und strategische Herstellung eines subjektiv sinnvollen Arbeitszusammenhangs, in dem
aul3erbetriebliche Anspriche und betriebliche Erfordernisse bei der Arbeitsgestaltung
gleichermal3en bertcksichtigt werden. Berufliche Mobilitat ist demnach so zu gestalten,
dass sie mit einem Leben in Familie und anderen sozialen Beziehungen gut verkntpfbar
ist sowie gleichzeitig den nachhaltigen Erhalt der individuelle Lebenskraft und Beschéfti-
gungsfahigkeit ermdglicht.

Berufliche Mobilitdt wird bislang verbreitet sehr unkritisch und voraussetzungslos als
positiv und winschenswert erachtet, ohne dass mégliche negative Konsequenzen, z.B.
betriebswirtschaftlicher, familialer, sozialer oder gesundheitlicher Art, zur Kenntnis
genommen werden. Wichtig erscheint deshalb zunachst, berufliche Mobilitat, daraus
resultierende mehr-Ortige Lebensfihrungen und andere Folgen fir den privaten
Lebensbereich von Erwerbstatigen aktiv auf die Agenda der betrieblichen und politi-
schen Praxis zu setzen. Wie viel Mobilitdt brauchen wir eigentlich? Wie viel Mobilitat
wollen und kénnen wir Menschen als soziale Wesen zumuten? Wie ist eine gute
Balance von Arbeit und (Familien)Leben trotz beruflicher Mobilitat realisierbar? Gibt es
Mdglichkeiten, negative Konsequenzen fir die Erwerbstéatigen und ihren privaten
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Lebensbereich durch eine andere Arbeitsorganisation oder die Nutzung von Kommuni-
kationstechnologien zu reduzieren? Mit diesen oder &hnlichen Fragen konnen Re-
flexions- und Diskussionsprozesse angestol3en sowie Fuhrungskrafte, Kolleginnen der
betrieblichen Interessenvertretung und Mitarbeiterinnen fir das Thema sensibilisiert
werden.

Zu beachten ist, dass die betriebliche Gestaltung von beruflicher Mobilitat je nach Form
der beruflichen Mobilitdt (z.B. Dienstreisen, Einsatze an wechselnden Arbeitsorten,
Entsendungen; berufserhaltende oder karrierebedingte Arbeitsortwechsel), je nach
Berufs- bzw. Tatigkeitsfeld, beruflicher Position (Stichwort: Gestaltungssouveranitat), je
nach Geschlecht (Schier 2010) sowie Lebensfihrung der Erwerbstatigen sehr unter-
schiedliche Malinahmen erfordert. Denn jede Form birgt spezifische Problemlagen fir
die Balance von Arbeit und (Familien)Leben in sich. Probleme, berufliche Mobilitat mit
aul3erbetrieblichen Aktivitaten und Bedurfnissen zu verknupfen, sollten deshalb unter-
nehmens- bzw. tatigkeitsspezifisch unter Berlcksichtigung der individuellen Lebens-
situationen ermittelt werden. Nur so kdnnen in enger Abstimmung mit den Beschaftigten
betriebsangepasste und nachhaltige MalRnahmen zur Minimierung von mobilitatsin-
duzierten Belastungen entwickelt werden.

Nichtsdestotrotz lassen sich einige allgemeine Prinzipien fir die Gestaltung einer ,fami-
lienvertraglichen” und gesundheitserhaltenden beruflichen Mobilitat formulieren: Sowohl
die berufsbedingten Ab- als auch Anwesenheiten von der Familie sollten planbar und
selbst mit gestaltbar sein. Hier braucht es Anspriche auf Arbeitszeitflexibilitat, Rechte
z.B. Dienstreisen auch ablehnen zu kdnnen sowie garantierte Zeiten fur Familie,
Freunde und Freizeit. Ein wesentliches Ziel der Gestaltung von Mobilitat sollte sein,
Beschaftigten regelméfRige Kontakte mit ihren Partnerinnen und Kindern zu ermogli-
chen. Beispielsweise konnte betrieblich vereinbart werden, dass bei der Arbeitszeit-
planung etwaige besondere Bedirfnisse von Wochenpendlerinnen nach freien Tagen im
Block zu beachten sind. Zu entwickeln sind u.a. Regelungen bzw. Unterstitzungsmal3-
nahmen in Bezug auf: eine gute und sichere Unterbringung an den jeweiligen
Arbeitsorten, die auch fur Besuche der Familienmitglieder geeignet sind; die Betreuung
von Kindern an den jeweiligen Arbeitsorten bzw. bei kurzfristig notwendigen Dienstrei-
sen usw. Verlassliche Absprachen sind auch hinsichtlich anstehender beruflich beding-
ter Arbeitsortswechsel wichtig. Hier stellen sich Beschéftigten und ihren Familien haufig
die Fragen, umziehen oder pendeln, wie zwei Erwerbskarrieren vereinbaren? Um die
Planung fur die Familie zu erhdhen, muss fir Arbeitnehmerinnen klar sein, ob der
Wechsel des Arbeitsortes dauerhaft oder nur voriibergehend sein wird. Die Initiierung
von Dienstleistungs- und Beratungsangeboten, wie es sie inzwischen vor allem im
Bereich von hochqualifizierten Beschaftigten gibt (z.B. Relocation- oder Dual Career
Service), erscheinen hier als sinnvoll. Um individuelle Uberlastungen zu vermeiden
sowie psychische und korperliche Belastungen zu reduzieren, sollten Beschéftigte
zudem in ihren Kompetenzen und Fahigkeiten unterstitzt werden, ihre eigenen Limits
des Unterwegsseins und mobilen Arbeitens zu erkennen sowie ihre Bedurfnisse und
Wiinsche nach Erholung, sozialer Eingebundenheit und aul3erberuflichen Aktivitaten
formulieren zu kdnnen.

Eine groRe Herausforderung — nicht nur bei kiinftigen Uberlegungen zu Anséatzen der
Gestaltung von Mobilitat, sondern von Erwerbsarbeit im Allgemeinen — stellt jedoch eine
soziale Entwicklung dar, die sich am Beispiel der Medien- und Filmschaffenden gut
zeigen lasst: Viele Berufsfelder und Branchen sind inzwischen nicht mehr betriebsférmig
organisiert, sondern in anderen Produktionsformen.
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Mobile Beschaftigte in der IKT-Branche
Eine Sonder- und Zusatzauswertung des
DGB-Index Gute Arbeit

Ines Roth
Input Consulting GmbH, Stuttgart

Es durfte kaum umstritten sein, dass sich mobile Arbeit von Arbeit an einem festen
Arbeitsort deutlich unterscheidet. In der Regel ist sie verbunden mit mehr Freirdumen in
der Arbeitsausfihrung, Autonomie in der Planung und Organisation der Arbeitsaufgaben
und wechselnden Einsatzorten. Gleichzeitig sehen sich die Beschaftigten den Anforde-
rungen gegenuber, Arbeit und Beruf selbstorganisiert zu vereinbaren, den Kundenwtin-
schen ebenso wie den Vorgaben des Arbeitgebers gerecht zu werden und sich mit meist
IT-gestltzten Arbeitsmitteln zu arrangieren. Mobile Arbeit ermoglicht demnach sehr
grofR3e Gestaltungsspielraume und hohe Autonomie, die sie fur viele Beschéftigte attrak-
tiv macht. Doch mobile Arbeit ist gleichzeitig durch die Kehrseite der Vorteile gekenn-
zeichnet: Selbstorganisation kann Zeit- und Leistungsdruck beinhalten, die Unabhangig-
keit von Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten birgt das Risiko der Vereinzelung
und die Abwechslung von Arbeitsort und Personen erfordern hohe emotionale und
intellektuelle Fahigkeiten.

Wie die Arbeitssituation von mobilen Beschatftigten in der IT-Dienstleistungsbranche und
im TK-Sektor wahrgenommen wird, damit beschéaftigt sich eine Sonderauswertung des
DGB-Index Gute Arbeit 2008, die auf einer Befragung von Beschaftigten im Friihjahr
2008 basiert.”

Das Projekt ,Gute Arbeit im IKT-Sektor” wurde gemeinsam von den VPV Versicherun-
gen und ver.di mit dem Ziel initiiert, durch die Identifizierung von Problemfeldern und
dem Aufzeigen von Gestaltungsansatzen einen Beitrag zur Verbesserung der Arbeits-
bedingungen und damit zur Hebung der Arbeits- und Lebensqualitdt der Beschaftigten
im IKT-Sektor zu leisten.

! Der DGB-Index Gute Arbeit ist ein Instrument fir die indexbasierte Berichterstattung zur Messung der
Qualitat der Arbeit. Mit Hilfe eines Fragebogens kann die Qualitat der Arbeitsbedingungen in drei
Teilbereichen (Ressourcen, Einkommen & Sicherheit, Belastungen) und 15 Dimensionen abgebildet
werden. Eine reprasentative Befragung wird jahrlich unter ca. 7000 Beschéaftigten von TNS Infratest
durchgefihrt. Weitere Informationen zum DGB-Index Gute Arbeit finden sich auf der Homepage der
DGB-Index Gute Arbeit GmbH: www.gute-arbeit.de.

% Die Daten sind fir die IT-Dienstleistungsbranche reprasentativ, der Datensatz umfasst 422 Datensatze.
Die Daten im TK-Sektor kommen durch eine Befragung der bei TK-Anbietern beschéftigten Mitglieder
des ver.di Fachbereichs 9 zustande. Aufgrund der hohen Mitgliederzahlen im Telekom-Konzern kann
davon ausgegangen werden, dass die Mehrheit der Befragten, wahrscheinlich ca. 92%, bei der
Deutschen Telekom arbeiten.
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1. Die Verbreitung mobiler Arbeit

Mobile Arbeit zeichnet sich durch rdumliche Mobilitét, zeitliche Flexibilitat und dezentrale
Strukturen aus (TBS NRW 2005). Entscheidend fur das Mal3 der Mobilitatsanforde-
rungen gegenuber den Beschaftigten ist in erster Linie ihre Arbeitsaufgabe. Ob mobile
Pflege, handwerkliche Tatigkeiten, Verkauf von Produkten und Dienstleistungen, IT-
Beratung oder Wartung, Beschaftigte, die in diesen Bereichen arbeiten, sind meist
aul3erhalb ihres Betriebs unterwegs.

Mobile Arbeit in der Erhebung des DGB-Index Gute Arbeit 2008

Arbeit an Gelege_ntliches ?tzﬁg?geess/
Wirtschaftszweig einem _festen WAerEr?:;an Arbeiten an Ge(?s\mt
Arbeitsort Einsatzorten w_echselnden
Einsatzorten
Baugewerbe 25% 11% 65% 337
Land- und Forstwirtschaft 28% 36% 36% 67
Energie- und Wasserversorgung 39% 25% 36% 100
Verkehr und Nachrichtentbermittlung 47% 19% 34% 458
Herstellung von Gummi und
Kunststoffwaren 50% 43% 7% 46
Bergbau/Energiegewinnung 53% 11% 37% 19
Maschinenbau 54% 24% 22% 216
Fahrzeugbau 57% 25% 17% 230
IKT-Dienstleistungen 57% 23% 20% 706
IT-Dienstleistungen 48% 28% 24% 422
TK-Dienstleistungen 55% 17% 28% 284
Offentliche Verwaltung,
Sozialversicherung, Verteidigung 62% 20% 18% 714
Erbringung von sonstigen offentl. +
pers. DL 62% 19% 19% 193
Herstellung von Biromaschinen und
Datenverarbeitungsgeréten 65% 14% 21% 208
Erziehung und Unterricht 70% 23% 7% 331
Handel; Instandhaltung und Reparatur
von Kfz 71% 16% 13% 904
Gesundheits-, Veterinar- und
Sozialwesen 71% 16% 13% 778
Dienstleistungen ohne néhere
Angaben 74% 15% 11% 107
Gastgewerbe 75% 16% 9% 166
Alle 63% 18% 19% 6709

DGB-Index 2008, INIFES, Input Consulting

Insofern ist es kaum verwunderlich, wenn der Anteil der mobilen Beschéaftigten zwischen
den Branchen deutlich variiert. Die Arbeit auf dem Bau beispielsweise bringt es mit sich,
dass die Beschaftigten in der Regel mit wechselnden Einsatzorten konfrontiert sind. Das
Baugewerbe ist daher mit Abstand der Wirtschaftszweig, der mit 65% den hochsten
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Anteil mobil Beschéftigter aufweist. Nur 25% der hier Tatigen verfluigen tber einen festen
Arbeitsort. Zum Vergleich: Im Durchschnitt aller Branche arbeiten 19% der Beschaftigten
mobil, 18% sind gelegentlich an wechselnden Arbeitsorten tatig und 63% der Befragten
arbeiten an einem festen Arbeitsort.

Die Wirtschaftszweige ,Bergbau/Energiegewinnung*, ,Land- und Forstwirtschaft”, ,Ener-
gie- und Wasserversorgung® und der Bereich ,Verkehr und Nachrichtentibermittlung“
liegen mit einem Anteil von jeweils Gber einem Drittel mobil Beschaftigter ebenfalls Uber
dem branchenweiten Durchschnitt. Dagegen sind Lehrer/innen und Erzieher/innen auf-
grund ihrer Tatigkeit in Schulen, Kindergéarten und Kindertagesstatten an einen festen
Arbeitsort gebunden. Der Anteil mobiler Beschéftigter liegt hier mit 7% am Niedrigsten.
Im Mittelfeld bewegt sich schlie3lich der IKT-Sektor. Die Mobilitatsanforderungen an die
Beschaftigten sind in ihrer quantitativen Auspragung noch am ehesten mit denen des
Maschinenbaus vergleichbar. Insgesamt arbeiten 20% der Befragten mobil, 23% der
Beschaftigten sind teilweise geschaftlich unterwegs und 57% gehen ihrer Tatigkeit an
einem festen Arbeitsort nach. Allerdings werden bei getrennter Betrachtung des TK-
Sektors und der IT-Dienstleistungsbranche Unterschiede im Umfang der Mobilitats-
anforderungen zwischen den beiden Wirtschaftsbereichen wahrnehmbar.

Mobilitatsanforderungen im IKT-Sektor

In der IT-Branche arbeiten 24% der Befragten haufig an mobilen Einsatzorten, im Be-
reich der Telekommunikation ist dieser Anteil mit 28% etwas hoher. Knapp ein Viertel
der Arbeitnehnmerinnen und Arbeitnehmer ist héaufig bzw. standig an wechselnden
Einsatzorten beschaftigt, knapp die Halfte geht ihrer Tatigkeit an einem festen Arbeitsort
nach. Im TK-Sektor verschiebt sich der Anteil der gelegentlich Mobilen (17%) etwas zu-
gunsten der Beschéftigten, die mit haufigen Mobilitatsanforderungen (28%) konfrontiert
sind. Auch der Anteil derjenigen mit festem Einsatzort ist im TK-Sektor mit 55% deutlich
hoher als in der IT-Dienstleistungsbranche.

Mobilitat in der IT-
Dienstleistungsbranche

m RegelmaRig mobile
Beschaftigte

W Gelegentlich mobile
Beschéftigte

Beschaftigte mit
festem Arbeitsort

n=418
DGB-Index Gute Arbeit 2008, Zusatzerhebung zu den Arbeitshedingungen in der
IT-Dienstleistungsbranche, Input Consulting
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Mobilitat in der TK-
Dienstleistungsbranche

m Regelmakig mobile
Beschaftigte

m Gelegentlich mobile
Beschaftigte

w Beschaéftigte mit
festem Arbeitsort

n=284
DGB-Index Gute Arbeit 2008, Zusatzerhebung zu den Arbeitshedingungen im TK-Sektor,
Input Consulting

In der IT-Dienstleistungsbranche sind es vor allem Fuhrungskréafte, Beschaftigte im Be-
reich der kundennahen Technikdienstleistungen und Consultants, die regelmalig
aul3erhalb des Unternehmens tatig sind, denn ihre Aufgabe ist es, Produkte und
Dienstleistungen zu verkaufen, Kundenakquisegesprache zu fuhren, Kunden vor Ort zu
betreuen, IT-Systeme zu warten oder auch einzelne Standorte zu vernetzen. Deutlich
weniger der regelmafllig mobilen Beschaftigte sind in den branchenunabhéngigen
Bereichen wie der Verwaltung zu finden. Der kleinste Anteil der mobilen Beschaftigten
ist im Bereich der Programmierung und Softwareentwicklung verortet, dafir ist hier der
Anteil gelegentlich mobil Beschaftigter mit 27% am hdchsten. Insgesamt sind die Anfor-
derungen mobiler Arbeit auf mehrere Tatigkeitsbereiche - Fuhrungskréafte, kundennahe
Technikdienstleistungen und Consultants - verteilt.

Mobilitatsanforderungen nach Tatigkeitsbereichen
in der IT-Dienstleistungsbranche

Consulting

Branchenunabhdngige Bereiche w Beschiftigte mit festem

Arbeitsort

Kundennahe Technikdienstleistungen m Gelegentlich mobile

Beschaftigte
Softwareentwicklung/ 27% B RegelmiBig mobile
Programmierung Beschaftigte
. " 26%
Fuhrungskrifte
¢ 31%
Sonstige

n=418
DGB-Index Gute Arbeit 2008, Zusatzerhebung zu den Arbeitshedingungen in der IT-Dienstleistungsbranche,
Input Consulting
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Ein etwas anderes Bild ergibt sich im TK-Sektor.® Mobile Arbeit beschrankt sich haupt-
sachlich auf den Bereich der kundennahen Technikdienstleistungen: 70% der regelma-
Big mobilen Beschéftigten sind hier zu finden. Zuséatzlich arbeiten 25% der gelegentlich
mobilen Beschaftigten ebenfalls im Bereich kundennaher Technikdienstleistungen. Ent-
sprechend ist der Anteil der Beschéftigten mit festem Arbeitsort mit 14% am niedrigsten.

Mobilitatsanforderungen nach
Tatigkeitsbereichenim TK-Sektor

IZS%

Kundenbetreuung/ Call Center 13%
4% Beschaftigte mit festem
Arbeitsort

— J40% m Gelegentlich mobile Beschiftigte

Branchenunabhdngige Bereiche
5%
B RegelmaRig mobile Beschaftigte

Kundennahe
Technikdienstleistungen

Sonstige

n=246
DGB-Index Gute Arbeit 2008, Zusatzerhebung zu den Arbeitshedingungen im TK-Sektor, Input Consulting

In der Kundenbetreuung bzw. im Callcenterbetrieb und den branchenunabhéngigen
Bereichen finden sich lediglich 9% der mobilen Beschéftigten. Hier dominieren eindeutig
die Beschaftigten mit festem Arbeitsort.

2.Die Arbeitsqualitat im Urteil von mobilen und nicht mobilen IKT-
Beschaftigten

Wird die Qualitat der Arbeit getrennt nach den Mobilitatsanforderungen des Arbeits-
platzes betrachtet, ergeben sich im TK-Sektor deutliche Unterschiede:* Unter den regel-
mafig mobilen Beschaftigten ist der Anteil derer, die ihre Arbeitsbedingungen in der
Qualitatsstufe schlechter Arbeit verorten, hoher als unter denjenigen, die Gber Arbeit an
einem festen Einsatzort verfigen. Dasselbe gilt fur Arbeit mittlerer Qualitat. Gute Arbeit
findet sich unter den regelmafig mobilen Beschéftigten gar nicht, prozentual gesehen ist
der Anteil guter Arbeit bei gelegentlich mobilen Beschaftigten am hdchsten.

® Die Fuhrungskréafte werden aufgrund der zu geringen Fallzahl nicht separat ausgewiesen. Sie flie3en in
die Kategorie ,Sonstige* mit ein.

* Die Bewertung der Arbeitsbedingungen insgesamt (Gesamtindexwert) unterscheidet sich statistisch
nicht signifikant hinsichtlich der Mobilitatsanforderungen. Es kénnen aber Signifikanzen in den Unter-
schieden der Bewertung einzelner Arbeitsdimensionen nach Mobilitdtsanforderung nachgewiesen
werden.
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Qualitat der Arbeit nach
Mobilitatsanforderungen des Arbeitsplatzes im
TK-Sektor

Beschiftigte mit festem
Arbeitsort

. . T m Gute Arbeit
Gelegentlich mobile Beschaftigte
® MittelmaRige Arbeit

m Schlechte Arbeit

RegelmadRig mobile Beschaftigte

n=284
DGB-Index Gute Arbeit 2008, Zusatzerhebung zu den Arbeitshedingungen im TK-Sektor, Input Consulting

In der IT-Dienstleistungsbranche verschwinden die fur den TK-Sektor konstatierten
Differenzen zwischen der Bewertung der Arbeitsqualitat und die Mobilitatsanforde-
rungen, denen sich die Beschaftigten in der Arbeit gegeniiber sehen:> Der Anteil an
Arbeit mittlerer Qualitat liegt bei den Beschaftigten mit festem Arbeitsort, gelegentlich
und regelmalRig mobilen Beschéftigten jeweils bei circa 60% und der Anteil schlechter
Arbeit mit ca. 23% hoher als der Anteil guter Arbeit (ca. 17%).

Qualitat der Arbeit nach
Mobilitatsanforderungen des Arbeitsplatzes in
der IT-Dienstleistungsbranche

Beschaftigte mit festem
Arbeitsort
W Gute Arbeit

| MittelmaRige Arbeit

Gelegentlich mobile Beschaftigte B Schlechte Arbeit

RegelmaRig mobile Beschaftigte

n=418
DGB-Index Gute Arbeit 2008, Zusatzerhebung zu den Arbeitsbedingungen in der IT-Dienstleistungsbranche,
Input Consulting

> Auch hier sind die Unterschiede des Gesamtindexwerts in den Stufen unterschiedlicher
Mobilitatsanforderungen statistisch nicht signifikant.
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Die Qualitatsstufen von Arbeit entstehen durch das Mitteln aller Dimensionen unter Be-
rucksichtigung auftretender Belastungen bei als eher schlecht einzustufenden Arbeits-
bedingungen.® Interessant ist daher die Frage, ob und gegebenenfalls inwiefern sich die
Bewertungen der Qualitat der Arbeitsbedingungen nach Arbeitsform unterscheiden.

Im TK-Sektor schneiden aus Sicht der mobilen Beschaftigten 11 der 15 Dimensionen
schlechter ab als im Urteil der gelegentlich Mobilen und der Beschaftigten mit festem
Arbeitsort.” Gleichauf mit den Bewertungen der stationar Beschéftigten liegt das Urteil
der mobilen Beschaftigten hinsichtlich der von beiden Untersuchungsgruppen als gut
bewerteten Dimension ,Kollegialitat* (je durchschnittlich 80 Indexpunkte) und die als
etwas kritischer gesehenen Gestaltung der emotionalen Anforderungen (je durchschnitt-
lich 57 Indexpunkte).

Die Frage danach, ob die eigene Arbeit fur die Gesellschaft nttzlich ist, beantworten die
mobilen Beschaftigten dagegen mit durchschnittlich 75 Indexpunkten signifikant positiver
als die beiden Vergleichsgruppen (stationér Arbeitende: durchschnittlich 64 Indexpunkte,
gelegentlich mobile Beschaftigte: durchschnittlich 67 Indexpunkte).

Sehr viel schlechter fallen die Antworten der mobilen Beschéftigten auf die Frage aus,
ob das Einkommen bedarfs- und leistungsgerecht ist. Im Vergleich zu ihren Leistungen
und der Hohe ihres Einkommens bewerten die mobilen Beschaftigten ihr Einkommen
schlechter (25 Indexpunkte) als gelegentlich mobile (43 Indexpunkte) und stationér
Beschaftigte (39 Punkte).

Auch in der Dimension ,korperliche Anforderungen“ werden die Unterschiede in den
Bewertungen der Beschéaftigtengruppen deutlich: dieser Arbeitsbereich schneidet bei
den Beschaftigten, die haufig geschaftlich unterwegs sind, schlechter ab (57 Punkte) als
bei den Vergleichsgruppen (gelegentlich mobile Beschéftigte: 63 Punkte, stationar
Arbeitende 67 Punkte). Eine Erklarungsmdglichkeit bietet die Verteilung der mobilen
Arbeit auf die Tatigkeitsfelder: Wie bereits dargestellt, rekrutieren sich 70% der mobilen
Beschaftigten des TK-Sektors aus dem Bereich kundennaher Technikdienstleistungen.
Die ,Handwerker” leisten ihre Arbeit Gberwiegend vor Ort beim Kunden und arbeiten
vermutlich haufig in Positionen, die sie kdrperlich einseitig belasten, z.B. beim Anbringen
oder Uberprufen technischer Geréte.

Die Einfluss- und Gestaltungsmdglichkeiten in der Arbeit erweisen sich fur alle TK-Be-
schéftigten des Samples als begrenzt. Insgesamt erreicht diese Dimension einen Wert
von durchschnittlich 47 Indexpunkten. Es ist den Beschéftigten demnach kaum moéglich,
ihre Arbeit selbst zu organisieren und zu planen. Gleichzeitig fehlt es ihnen an Einfluss
auf die Arbeitsmenge und die Gestaltung ihrer Arbeitszeit.

Die Organisation und die Planung der Arbeit der TK-Beschaftigten des Samples scheint
daher zu gro3en Teilen fremdbestimmt zu sein, was fir viele zugleich eine relativ hohe
Belastung darstellt. Die Situation der mobilen Beschaftigten wird zusatzlich noch durch

® Nahere Informationen zur Entwicklung des DGB-Index Gute Arbeit u.a. bei Fuchs (2010).

" Als statistisch signifikant konnten die Unterschiede in der Beurteilung der Arbeitsqualitat zwischen
mobilen, gelegentlich mobilen und Beschéftigten mit festem Arbeitsort in den Dimensionen
.Betriebskultur®, ,Sinngehalt der Arbeit", ,Arbeitszeitgestaltung”, ,korperliche Anforderungen“ und
.bedarfs- und leistungsgerechtes Einkommen“ nachgewiesen werden.
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eine schlechtere Arbeitszeitgestaltung verscharft (durchschnittlich 54 Indexpunkte, unter
gelegentlich mobil Beschéaftigten kommt die Dimension auf durchschnittlich 63 Punkte,
bei den stationar Beschaftigten sind es 64 Punkte). So kénnen sie sich weniger gut auf
die Planung ihrer Arbeitszeit verlassen, Uberstunden konnen kaum ausgeglichen
werden, wann die Beschaftigten dies mochten und sie haben den Eindruck, dass die
individuellen Bedurfnisse bei der Planung ihrer Arbeitszeit kaum Berucksichtigung

finden.

Qualifizierungs- & Entwicklungsmoglichkeiten

Gestaltung der emotionalen Anforderungen
Gestaltung der korperlichen Anforderungen

Berufliche Zukunftaussichten/ Arbeitsplatzsicherheit
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Diese Ergebnisse legen die Vermutung nahe, dass sich die mobilen Beschaftigten
innerhalb eines relativ engen Korsetts bewegen. Gerade im Aul3endienst sehen sich die
Beschaftigten oftmals mit einem engmaschigen Leistungs- und Kontrollsystem konfron-
tiert, das im Vergleich zu friher sehr viel weniger Spielraume in der Arbeitsorganisation
und -planung lasst. Unvorhersehbare Ereignisse wie beispielsweise eine Reparatur, die
langer dauert als erwartet, werfen den Zeitplan durcheinander und setzen die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter unter Zeitdruck. In der Praxis zeigt sich Uberdies, dass die von
aul3en festgelegten Zeitfenster haufig nicht realistisch sind, gleichzeitig aber keine Mog-
lichkeit besteht, sie zu korrigieren.® Es ist daher kaum verwunderlich, dass die Be-
wertungen der Dimension ,Arbeitsintensitat“ auch unter den mobilen Beschaftigten mit
durchschnittlich 33 Indexpunkten sehr schlecht ausfallt.

Ein deutlich anderes Bild zeichnet sich in der IT-Dienstleistungsbranche ab. Es fallt
natdurlich auf, dass die Bewertungen insgesamt deutlich besser sind als im TK-Sektor.
Die Arbeitsqualitdt kommt in der IT-Dienstleistungsbranche insgesamt durchschnittlich
auf 63 Indexpunkte, im TK-Sektor liegt der durchschnittliche Indexwert bei nur 45 Z&h-
lern.? Gleichzeitig erweisen sich die Unterschiede in den Bewertungen der Arbeits-
bedingungen durch die Vergleichsgruppen in vielen Dimensionen als gering und das
Urteil der mobilen Beschéftigten im Vergleich zu gelegentlich bzw. nicht mobilen Be-
schaftigten fallt haufig besser aus als bei den mobilen Beschaftigten im TK-Sektor. So
schneiden 8 der 15 Dimensionen aus Sicht der mobilen IT-Beschéftigten schlechter, drei
besser und drei mit den Bewertungen der anderen Beschaftigtengruppen vergleichbar
gut ab.'® Anders als im TK-Sektor zeigen sich die mobilen IT-Beschéftigten mit den Ar-
beitsdimensionen, in denen es um die Abfrage kreativer Freiraume und Mdoglichkeiten
der selbststandigen Planung und Durchfuihrung der Arbeitsaufgaben geht (Dimension
~Einfluss- und Gestaltungsmoglichkeiten®), zufriedener als die gelegentlich mobilen bzw.
stationar arbeitenden Beschaftigten.

Die Autonomie der mobilen IT-Beschaftigten ist demnach hoher als bei den mobilen TK-
Beschaftigten, gleichzeitig bewerten die Beschaftigten, die haufig geschaftlich unter-
wegs sind, auch in der IT-Dienstleistungsbranche die Arbeitszeitgestaltung mit durch-
schnittlich 64 Indexpunkten etwas schlechter als die Vergleichsgruppen, die in ihrem
Urteil auf durchschnittlich 70 (stationar Beschéaftigte) und 72 Punkte (gelegentlich mobile
Beschatftigte) kommen. Die Werte liegen teilweise deutlich Uber denen der TK-Beschéaf-
tigten in diesem Bereich.

Unterschiede zeichnen sich auch in der Bewertung der Dimensionen ,Einkommen* und
.Berufliche Zukunftsaussichten/Arbeitsplatzsicherheit* ab. IT-Beschaftigte, die beruflich
regelmafdig mobil sind, beurteilen die Arbeitsbedingungen in diesen Bereichen etwas
schlechter als ihre gelegentlich bzw. nie mobilen Kolleginnen und Kollegen. Dabei fallen

® Diese Beobachtung geht auf die Ergebnisse qualitativer Interviews im Rahmen des Projekts ,Gute Arbeit
im IKT-Sektor* zurtick. Ziel der Interviews war es, die Bedingungen, unter denen die Bewertungen der
Arbeitsqualitat zustande kamen, ndher zu beleuchten und die Griinde des schlechten Abschneidens
einzelner Dimensionen zu erortern.

° Der DGB-Index Gute Arbeit 2008 erreicht durchschnittlich 59 Indexpunkten.

19 Als statistisch signifikant konnten die Unterschiede in der Beurteilung der Arbeitsqualitat zwischen
mobilen, gelegentlich mobilen und Beschéftigten mit festem Arbeitsort in der Dimension
LArbeitszeitgestaltung” nachgewiesen werden.
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die insgesamt vergleichsweise schlechten Bewertungen mit durchschnittlich 52
(,bedarfs- und leistungsgerechtes Einkommen®) und 49 Indexpunkten (,berufliche
Zukunftsaussichten®) auf, die unabhangig vom Umfang der Mobilitatsanforderungen zu
konstatieren sind.

Arbeitsqualitit im Urteil der IT-Beschiftigten
Arbeit an wechselnden und festen Einsatzorten
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DGB-Index Gute Arbeit 2008, Zusatzerhebung zu den Arbeitsbedingungen in der
IT-Dienstleistungsbranche, Input Consulting
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3. Fazit: Mobile Arbeit = Mobile Arbeit?

Der Vergleich der Bewertungen mobil Beschéftigter in der IT-Dienstleistungsbranche
und im TK-Sektor offenbart teilweise grof3e Differenzen, nicht nur hinsichtlich der von
den Beschaftigten jeweils zugewiesenen Werte, sondern auch hinsichtlich der als pro-
blemlos bzw. negativ bewerteten Arbeitsbereiche.

Dieser Befund bestatigt die Vermutung, dass die Qualitdt der Arbeitsbedingungen nicht
nur von den jeweiligen Mobilitdtsanforderungen bestimmt ist, sondern mindestens
ebenso stark von der Branche, in der die mobile Arbeit geleistet wird, abhangt. Insge-
samt wird die Arbeitsqualitat in der IT-Dienstleistungsbranche von den Beschéftigten
dort als besser wahrgenommen als im TK-Sektor, unabhangig von den Mobilitatsan-
forderungen, die jeweils an sie gestellt werden. Gleichzeitig stellen sich in den Branchen
je unterschiedliche Arbeitsdimensionen fir die mobilen Beschaftigten als problem-
behaftet bzw. als potenziell belastungskompensierend heraus. Die Verteilung der mo-
bilen Arbeit in unterschiedlichen Téatigkeiten kann diesbezuglich als ein erster Erkla-
rungsansatz fungieren.

Die Befunde liefern Hinweise darauf, dass die Organisation mobiler Arbeit ebenso wie
die Qualitdt der zur Verfugung stehenden Arbeitsmittel je nach Tatigkeitsfeld und
Einsatzbereich stark differieren kdnnen. Demnach ist mobile Arbeit nicht gleich mobile
Arbeit, ebenso wenig wie mobile Arbeit per se schlechte Arbeit ist. Doch: es ist notwen-
dig, sich mit der Frage auseinander zu setzen, unter welchen Bedingungen mobile
Arbeit gute Arbeit ist, wie die erschwerten Arbeitsbedingungen durch hohe Mobilitats-
und Flexibilitatsanforderung an die Beschéftigten kompensiert und wie mobile Arbeit im
Unternehmen betreut werden kann. Einige Verdffentlichungen liefern diesbezulglich
wertvolle Hinweise,™* doch die Handlungsanséatze finden sich in den Unternehmen
selbst, werden diskutiert und umgesetzt in der betrieblichen Auseinandersetzung.

1 Zum Umgang mit IT-gestitzten Arbeitsmitteln vgl. beispielsweise Hupke/Paridon/Stamm 2009 und
Kohn/Stamm 2009.Handlungsmaglichkeiten fir die betriebliche Interessenvertretung finden sich bei
TBS NRW 2005.

- 127 -



Ines Roth

Literatur

Fuchs, T. (2010): Potentiale des DGB-Index Gute Arbeit fur die betriebliche Anwendung
und arbeitswissenschaftliche Forschung. Replik auf den Artikel von G.
Richenhagen und J. Primper in der ZfA 2/2009. In: Zeitschrift fur
Arbeitswissenschaft (ZfA) 1/2010, S. 3 -15.

Hupke, M./Paridon, H./Stamm, R. (2009): Notebook und Co. Mobiles Arbeiten: Fluch
oder Segen? In: DGUV Forum 2/09.

Kohn, M./Stamm, R. (2009): Ist die Bildschirmarbeitsverordnung noch zeitgemaf?
Ansatze zu einer Regelung des betrieblichen Arbeitsschutzes fir mobile IT-
gestutzte Arbeitsformen. In: GfA (Hrsg.): Arbeit, Beschéaftigungsfahigkeit und
Produktivitat im 21. Jahrhundert. Bericht zum 55. Kongress der Gesellschaft fur
Arbeitswissenschaft. Dortmund: GfA Press, S. 565-568.

TBS NRW (2005): Mobile Arbeit. Das allmahliche Verschwinden der Trennung von
Arbeit und Freizeit. Reihe Arbeit, Gesundheit, Umwelt, Technik. Heft 63.

- 128 -
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Jochen Konrad-Klein
Technologieberatungsstelle beim DGB NRW e.V.

1. Spuren

Bei der Nutzung von Informations- und Kommunikations-Systemen hinterlassen wir
vielfaltige Spuren:

e wann haben wir mit wem telefoniert

e welche Internetseite, welches Angebot interessiert uns

e wann und wo haben wir - beim Bankautomaten, an der Kasse, im Internet —
hinterlassen, dass wir da sind

e wann haben wir im Biro uns an-/abgemeldet, fotokopiert, gescannt

Und ohne dass wir es gewollt, ja nicht einmal gewusst hatten, werden diese Informa-
tionen einer Auswertung zugefuhrt.

Die getwitterte Nachricht, dass wir im Zug nach Dortmund gerade Essen erreicht haben,
wird ausgewertet und der Welt zur Verfigung gestellt. (http://www.pleaserobme.com
zeigte, wie das funktionieren kann. Als néachstes sollen E-mails ausgewertet werden)

Der eingetragene Termin in meinem iPhone-Kalender wird mit Google ausgetauscht und
steht (nicht nur) ,meiner community” fur ihre Planung zur Verfiigung.

Ortung bedeutet nicht nur die direkte Positionsabgabe mittels eines Signals, das ich
aussende. Sie kann auch aus der Kombination verschiedener Informationen errechnet
werden.

2. Aktive Ortung — das Handy als Sender

Bin ich in einer fremden Stadt und will zu einem Ziel, nutze ich mein Handy. Es hat ein
eingebautes GPS-Modul und Zugang zu Karten. Dabei wird mein momentaner Stand-
punkt zunachst nicht mittels der GPS-Satelliten ermittelt, das wurde zu lange dauern.
Wenn ich mich bewege, muss mein Gesprach an einen anderen Sender Ubergeben
werden. Tatsachlich sind immer mehrere Sender in Reichweite und mein Handy ermittelt
die Entfernung zum néchstgelegenen Sender. Da die Standorte der Sender bekannt
sind, hat man dartber auch meine Position ermittelt. Zunachst recht ungenau, da ja
meine Position in einem Kreis um den Sender sein kann. Nimmt man hingegen drei
Sender, kann man daraus recht genau meinen Standort ermitteln.

Polizei, BKA, Zoll und Verfassungsschutz nutzen diese Funktion, um den Aufenthaltsort
potentieller Straftater zu ermitteln und zu verfolgen. Fur 2,99 € / Woche bietet mir eine
Hubert Burda Media Company eine Ortung meiner Freunde, ,wann und wo Du willst®. In
Deutschland muss eine Standortermittlung dem Handybesitzer signalisiert werden und
dieser muss zustimmen. Werden Polizei, BKA, Zoll und Verfassungsschutz deshalb auf
eine Standortermittlung verzichten?

- 129 -



Jochen Konrad-Klein

e P Wy
“ ol - ¥ | € byt wmren rararsern s ey T, arafymept e o et i O VG EACH ol okt | —r— e =t

b Moo et | Lo Scbeine o Mirssls Mach o - 2 i n -

Porton - @. -E; [ —

 Ppartiare | Grivey | Frosnde | St

‘ Orte deine Freunde lber's Handy und finde
,NDWHEI’E raus an wolchen Plitzen sie rumbangen!!ll!

Orte deine Freunde
wann und wo Du willst

Titte g doira MaSyrameer e min
Rumwakban =

i g borras | Bracha breiesdrer
T g AL b graba

% - Ortungen
L &
GRATIS!

* Jetzt
ausprobieren

Bei einer aktiven Ortung melde ich (oder mein Handy) meine augenblickliche Position.
Ich kdnnte auch einen Sender einsetzen, wie sie Autovermieter oder Logistikunterneh-
mer nutzen. Der ist fest mit dem Fahrzeug verbunden. Man kann sein Signal einmal am
Tag abfragen und weil3, wo das Fahrzeug ist. Fragt man es alle 10 Minuten ab, kann
man seine Bewegung auf einer Karte darstellen. Aus den empfangenen Daten liel3en
sich auch Geschwindigkeit, Pausen und Ankunft ermitteln. Die Daten kdnnen fir die
Optimierung von Fahrzeugeinsatz und Route genutzt werden.

Logistik-Unternehmen planen damit ihre Ressourcen — Fahrzeuge, Fahrer, Route, War-
tung, Fracht. Immer méachtigere Programme werten die Daten zur Optimierung aus.

Service-Unternehmen wollen auf der Karte angezeigt bekommen, welches Fahrzeug,
welcher Techniker einem Servicefall am néchsten ist.

In einer ,Information fur Betriebsrate* schreibt die Firma virtic: ,virtic bietet Systeme zur
mobilen Erfassung von Arbeitszeitdaten und ergdnzenden Informationen® an.

Ein Mitarbeiter meldet, dass er mit der Arbeit beginnt. i
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Virtic kombiniert diese Meldung mit einer Ortsermittlung und stellt diese auf der Karte
dar.
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virtic GmbH aus: Informationen fiir Betriebsrate

Rheinlanddamm 199
44139 Dortmund

Tel: 0231 24936-0

eMail: info@virtic.com
Internet: www.virtic.com

Die Daten kénnen nicht nur im Nachhinein ausgewertet werden. Der Disponent weif3
zugleich, ob der Techniker begonnen hat und wann er fertig sein wird.

3. Arbeitsschutzstatistik

Die digitalen Tachographen sollen unserer Sicherheit dienen und dem Gesundheits-
schutz des Fahrers. Dazu ware es ausreichend, Fahrtzeit und Geschwindigkeit festzu-
halten, ja man brauchte eigentlich nur die Abweichung von den Vorschriften festhalten.
Aber welcher Hersteller wirde darauf verzichten, seinem Produkt zusatzliche Features
beizufiigen, die es vom Produkt des Konkurrenten hervorheben. So werden Informa-
tionen fur die Wartung gespeichert: Drehzahl, Temperatur, Schalt- und Bremsvorgange
usw. Ware es schwierig aus den erfassten Daten die gefahrene Strecke abzuleiten:
Autobahn, Ampel, Landstral3e, Raststatte? Je mehr Daten man bekommt, je Ofter die
Strecke gefahren wird, umso genauer wird auch die Ortsbestimmung allein mit statis-
tischen Methoden. Die anderen Auswertungen, die ein Profil des Fahrertyps ergeben
oder einen Vergleich von Fahrertypen oder die Auswertung fahrlassigen Verhaltens,
sind heute nicht das Thema.

Geht es um statistische Auswertungen braucht man keinen aktiven Sender.
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4. Passive Ortung — ,,fotografieren Sie*

Meine neue Kamera hat ein eingebautes GPS-Modul. Das ist praktischer als ein zusétz-
liches Modul, das ich auf den Blitzschuh stecken muss. Jetzt kann ich nach einer Reise
meine Fotos auf einer Karte anzeigen lassen. Demnachst wird, mittels Motiverken-
nungsprogramm, neben technischen Daten und Ortsangaben auch das Motiv zugehorig
zum Foto gespeichert. Suche ich ein Foto aus Venedig oder vom Abend des 26.8.2007
oder ,Abendsonne am Meer*, ein Scan meiner Festplatte wird mir die Treffer liefern. Be-
auftrage ich einen Bilderdienst, meine Fotos zu Papier zu bringen oder ein Fotobuch zu
erstellen, hat auch der Bilderdienst all diese Informationen und kénnte sie der Touris-
musforschung zur Verfiigung stellen oder einem Dienst, der eine Landkarte touristischer
Attraktionen erstellt. Auf diese kbnnte wiederum eine iPhone-App zugreifen und mir
melden: ,Achtung hier lohnt sich eine Aufnahme®.

GPS-Module mit einem Speicher und mit USB-
Anschluss werden als Tracker angeboten. Sie
sind nicht besonders grof3. Letztlich war mir un-
ser Testgerat im Dienstwagen heruntergefallen.
Zwischen Sitz und Mittelkonsole hatte er sich
versteckt. Zum Gluck hatte ich es bemerkt. Sonst
hatte ich es kaum gefunden. Irgendwann ware
der Tracker aufgetaucht und hatte all die Bewe-
gungen unseres Dienstwagens aufgezeichnet
(Ort und Zeit). Vielleicht wirden wir feststellen,
dass ein Dienstfahrrad guinstiger wére.
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5. Ortung —dem Himmel so nah

Fahre ich im Fahrstuhl ins 25. Stockwerk, verdndert sich meine Position vom Mond aus
betrachtet nicht. Trotzdem kann es interessieren, ob ich schon im 12. Stockwerk aus-
steige.

Sicherheitsdienste, die wissen miussen, wo ihre Mitarbeiter sind; oder die ihren Kunden
nachweisen mussen, dass sie bestimmte Bereiche kontrolliert haben; oder Reinigungs-
dienste, die zeigen wollen, dass die Reinigungsmaschine auch die Ecken des Raumes
1712 erreicht hat; sie bendtigen eine raumliche Ortung, die nicht allein auf eine Ebene
beschrankt ist.

Die Firma Ekahau bietet eine auf einem WLAN basierende Ortung an.

Praktisch auch, dass es RFID-Tags gibt. Sie sind aktivierbare Sender, die im Bereich
von wenigen Metern funken, sozusagen im Vorubergehen. Die Empfangsgerate spei-
chern diese Signale und Ubertragen sie zur weiteren Verarbeitung.

Tikitag, eine Philips Company, verkaufte 25 Tags, ein Lesegerat und stellte eine Inter-
net-Plattform zur Verfigung, damit man eigene Anwendungen entwickeln konnte. Etwa
die, bei der Gber Twitter gemeldet wurde, wenn ich meine Kaffeetasse dem Lesegerat
gendhert hatte. Als Idee wurde vorgestellt, wie ein Tourist im Louvre auf seinem Handy
die zu besichtigenden Bilder erlautert bekommt. Da musste nattrlich ein Tag am Handy
kleben — oder in ihm integriert sein.

Auf Youtube wurde ein Video gezeigt, bei dem Menschen in einem Einkaufszentrum und
auf einer Rolltreppe gezeigt wurden. Ein zusatzlicher Klick zeigte RFID Tags, die sie bei
sich trugen. Daruber waren sie identifizierbar.

Wenn eines Tages mein Handy bereits mit einem Tag ausgestattet ist, passiert dies
alles ohne mein dazutun. Mal sehen, was mir im Internet alles angezeigt wird.

6. Passiv — aktiv — aktiv — passiv

Ein Navigationsgerat hat einen GPS-Empfanger aber keinen Sender. Es eignet sich fur
die Ermittlung der eigenen Position und die Zielfindung. Da es kein Signal aussendet,
kann es auch nicht geortet werden. TomTom bietet flr einige Navigationsgeréte eine
Halterung an, die mit einer Freisprecheinrichtung gekoppelt ist. Das ist praktisch, auch
weil so die ermittelte Position mit dem Handy gesendet werden kann. Mit dem Internet-
dienst Fleet-Management kann man die gesendeten Daten verarbeiten oder auch den
Standort auf einer Karte anzeigen lassen. Ich bin nicht einmal sicher, dass ich auf diese
Funktion hingewiesen werde, bevor ich losfahre.

Zunehmend bedarf es getrennter Gerate nicht mehr. Handys sind kleine Computer, die
Anwendungen aus dem Internet laden oder mit Diensten kommunizieren kdnnen. Was
praktisch scheint, ist begleitet von einer zusatzlichen Speicherung von Daten. Sind sie
geeignet, festzustellen, wo ich war, wo ich bin?
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7. Embedded privacy

Mein Bike schlagt mir vor, dass ich einen Gang runterschalte und im Café vorne um die
Ecke die kommenden Regenschauer abwarten soll. Bei der Gelegenheit konnte mein
Sportrad refitted werden. (Antrieb, Luftdruck, Update Schaltautomatik usw.). Im Café ist
der Ober Uberrascht, dass ich die avisierte Lieblingstorte nicht haben will — ich esse
meinen mitgebrachten Apfel. Mein Kihlschrank erinnert mich, den Fisch fur das Abend-
essen zu kaufen. Meine Ankunftszeiten verandern sich. Das Fernsehen wird angewie-
sen, mit der Aufzeichnung zu beginnen. Das Zeitfenster fir die asynchrone Kommuni-
kation wird vorgezogen, der gespeicherte Fernsehbeitrag im Anschluss geplant.

Kleine Computer treten in Verbindung und tauschen Daten aus.

Was wir an der Entwicklung der Handys, Integration von Funktionen und Kommunikation
von Applikationen Ubers Internet, sehen, werden wir verstarkt beim Einsatz der kleinen
Computer - embedded systems - erleben, mit denen die Gerate und Maschinen unseres
taglichen Lebens ausgestattet werden. GPS-Module werden kleiner und finden sich in
den diversen Geraten. RFID-Tags werden in Geraten, an Maschinen, in Textilien und an
Transportbehéltern sein. Das Handy wird immer mehr zum zentralen Sender, Vermittler
unserer Aktionen. Und das betrifft nicht allein unser ,privates” Leben.

Schutz unserer Daten? Wie so oft, laufen wir hinterher. Standards (auch Kommuni-
kationsstandards) werden entwickelt, ohne dass Datenschutz - privacy - eine Bedeutung
hatte.

8. Wenn die Daten doch schon da sind

Ist es die Alternative, auf die Nutzung moderner Kommunikation zu verzichten? Wir
sehen, dass es oft gar nicht mehr unserer Entscheidung unterliegt, ob Daten gespei-
chert, an andere Ubermittelt, ausgewertet werden. Pleaserobme zeigt, dass ich nicht
darauf vertrauen kann, dass meine Daten auch in meiner Community bleiben. Please-
robme orientiert darauf, dass wir selbst zu leichtfertig private Informationen preisgeben.
Aber ist nicht eher das Problem, dass meine Daten zu Zwecken verwendet werden, fur
die ich sie nicht gedacht hatte, ja fur deren Verwendung ich nicht einmal gefragt wurde?

Im Arbeitsleben werde ich oft nicht einmal gefragt, ob ich die Daten preisgeben will.
Oder die Daten werden in einem Sinne genutzt, fir den sie urspringlich nicht vorge-
sehen, ja der mir zu Beginn gar nicht vorstellbar war. Wird man dies in Zukunft noch
technisch regeln kénnen, derart, dass man alle Daten und zugelassenen Auswertungen
festlegt? Wohl kaum. Es ist eher eine Frage der Unternehmenskultur, dessen was man
macht und was ,man nicht macht“. Und eines Vertrauens, dass Beschaftigte ihre Arbeit
machen, und des Vertrauens der Beschaftigten, dass ihnen vertraut wird.

Neben diesen kulturellen Normen, die ausfuhrlicher zu beschreiben wéren, bedarf es
einer gesetzlichen Absicherung fur Arbeitsmenschen (Beschaftigte, Bewerber, Free-
lancer), damit nicht Daten, deren Nutzung eigentlich verboten ist, verwendet werden,
weil sie nun einmal da sind.
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Gerlinde Vogl
Technische Universitat Minchen

Im Dienste des Unternehmens reisen zu kénnen galt fir Beschéftigte lange als Privileg.
Es wurde als Signal verstanden, wichtig fur das Unternehmen zu sein, denn man durfte
sich aus dem unmittelbaren Kontrollbereich des Betriebes bzw. der Vorgesetzten hinaus
bewegen. Man war in gewisser Weise autonom, in Zeiten, in denen es weder Handys
noch WLAN gab, war man keiner standigen Erreichbarkeit ausgesetzt.

Heute werden Dienstreisen zunehmend weniger als Privileg erlebt, sie entwickeln sich
zu einem selbstverstandlichen Bestandteil vieler Tatigkeiten. Die Bereitschaft zum
Reisen wird nicht nur vorausgesetzt, Reisen an sich verliert den Touch des Besonderen.
Vor dem Hintergrund der Prognosen, dass in absehbarer Zeit ein Viertel aller Beschéf-
tigten zum reisenden Personal gehéren wird (IDC Report 2008) ist es aus Unterneh-
mensperspektive plausibel, dass dem Reisen das Besondere genommen wird. Im
Gegenteil: Mobilitat wird in Zeiten von Globalisierung als weitgehend selbstverstandlich
angesehen. ,,Sei mobil!* wird zum neuen Imperativ in der entgrenzten und flexibilisierten
Arbeitswelt, dem sich Beschaftigte immer weniger entziehen kdnnen.

Luc Boltanski und Eve Chiapello (2003) beschreiben in ihrer Analyse zum ,neuen Geist
des Kapitalismus” Mobilitat als eine neue zentrale Anforderung an die Arbeitskraft. Die
Autoren beschreiben den rdumlich und sozial mobilen Menschen als denjenigen, der
dem ldealtypus des neuen Kapitalismus am besten entspricht. Wer erfolgreich sein will,
muss alles eliminieren, was der Verfugbarkeit der Arbeitskraft im Wege stehen koénnte.
Erfolgreich ist in diesem System nur, wer flexibel ist und zugleich grof3e Mobilitatsbereit-
schaft und -kompetenz demonstriert. Deshalb werden langfristige Bindungen erst gar
nicht mehr eingegangen, alles wird der geforderten Mobilitat und Flexibilitat untergeord-
net. Wer, aus welchen Griinden auch immer, die notwendige Mobilitatsbereitschaft nicht
aufbringen will oder kann, wird sozial abgehangt. ,Die Menschen, die sich schneller
bewegen und schneller Handeln, um sich so gut wie moglich der Punkthaftigkeit von
Bewegung anzunahern, sind heute die Menschen, die herrschen. Und es sind diejeni-
gen Menschen, die sich nicht so schnell bewegen kdnnen, und sogar noch offensicht-
licher diejenigen, die ihren Ort nicht nach eigenem Belieben verlassen kdnnen, die
beherrscht werden” (Bauman 2000, 25). Fur Ortsgebundenheit oder langfristige soziale
Beziehungen ist da kein Platz mehr.

Nach Sennett (2007, 598) ist der moderne Kapitalismus ohne physische Mobilitat
undenkbar. Damit bezieht er sich auf Marx und Engels, die bereits im kommunistischen
Manifest formulierten, dass ,das Bedurfnis nach einem stets ausgedehnteren Absatz fur
ihre Produkte die Bourgeoisie tber die ganze Erdkugel jagt® (Marx, Engels 1848, 465f.).
Wirtschaftliches Handeln war aber bereits in vorkapitalistischen Zeiten mit Reisen ver-
bunden: Die Seiden- und Salzstral3en zeugen von frihen Handelsbeziehungen, auf
denen Handler und Kaufleute nicht nur ihre Waren in den Mittelmeerraum brachten,
auch ldeen, Religionen und Kulturen gelangten auf diesem Wege von Ost nach West.
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Die rdumliche Ausdehnung wirtschaftlicher Aktivitaten fuhrt in der Regel auch zu einer
Intensivierung von Reisetatigkeiten auf fast allen Ebenen. Heute sind es Aul3endienst-
mitarbeiter, LKW-Fahrer, Handelsvertreter, Piloten, Kapitdne, Stewardessen, mobile
Pflegedienste oder Schaffner, fur die rAumliche Bewegung zum beruflichen Alltag, Mobi-
litdt zum Berufsbild gehort. Eine neue Entwicklung zeigt jedoch das Aufkommen von
Mobilitat in Bereichen, die bislang nicht zu den mobilen Tatigkeiten, noch nicht einmal zu
den mobilitdtsaffinen gehdrten. Standiges Unterwegssein ist nicht mehr nur den mobilen
Berufen oder den oberen Fihrungsetagen vorbehalten, mittlerweile sind auch Beschaf-
tigte im Dienste des Unternehmens unterwegs, deren Tatigkeit man bislang als ,poten-
ziell mobil® (Hess 2007, 17) bezeichnet hat. Auch Facharbeiter und Handwerker, die
noch vor wenigen Jahren fest an ihrem Dienstort verankert tatig waren, zeigen raum-
liche extensive Mobilitatsmuster mit hohen Reisefrequenzen. Damit findet eine Auswei-
tung mobiler Arbeit in Bereiche statt, die ehemals fest an den Dienstort bzw. an eine
spezifische, meist unbewegliche technische und infrastrukturelle Ausstattung gebunden
waren.

Durch technische Fortschritte der Miniaturisierung von Technologien, vor allem aber
durch die Informatisierung immer weiterer Teil der Okonomie und die Vernetzung und
Leistungssteigerung von Datennetzen kdnnen heute vermehrt Tatigkeiten unabhangig
vom Dienstort ausgetbt werden. Aber trotz aller ,virtueller Mobilitat” (Urry 2007; Tomlin-
son 2003; Zoche, Kimpeler, Joepgen 2002) wird heute in einem nie zuvor da gewese-
nen Umfang gereist. Statt zur Substitution von Verkehr beizutragen, scheinen Virtualitat
und die damit mogliche ,Kultur der Unmittelbarkeit” (Tomlinson 2003) die Reisetatigkei-
ten allgemein und in den Unternehmen noch anzuheizen. Der Zwang zur kérperlichen
Nahe und zur ,Meetingness” (Urry 2007) produziert ein enormes Volumen im Geschafts-
reisesegment (Urry 2002; Urry 2007, 230 ff.). Die auf Dienstreisen zurickgelegten
Kilometer Uberstiegen im Jahr 2005 sogar bei weitem die Urlaubsreisen. So wurden in
Deutschland 149 Milliarden Personenkilometer auf Dienstreisen zurlickgelegt, bei Ur-
laubsreisen waren es lediglich 90 Milliarden (vgl. SZ v. 17./18.01.2009: V2/2).

Die Wirtschaftskrise hat allerdings zu einem dramatischen Riuckgang des Geschafts-
reisevolumens gefuhrt (vgl. VDR 2009). Die grof3en Reiseunternehmen gehen in ihren
pessimistischsten Schatzungen von Rickgangen im Geschéftsvolumen von bis zu 40
Prozent aus. Der Einbruch bei den Dienstreisen wird — so vermuten Experten der Bran-
che — allerdings nicht von Dauer sein, da die derzeitigen Bestrebungen vieler Unter-
nehmen, generell auf Dienstreisen zu verzichten, nur eine kurzfristige Perspektive dar-
stellen kdnnen. Moglich, dass sich die Anzahl der Geschaftsreisen nicht mehr auf dem
vorherigen Stand einpendeln wird, sie werden sich aber nach dem ersten Schock wieder
auf einem hoheren Niveau einpendeln, als das aktuell der Fall ist. Davon gehen jeden-
falls die einschlagigen Publikationen der Dienstreisebranche wie ,Der Mobilitdtsmana-
ger’ (DMM) und BizTravel aus.

Dienstreisen zwischen Bereicherung und Belastung

Damit Wirtschaftsbeziehungen, Austauschverhdaltnisse zwischen National6konomien,
Firmen und ihren Subunternehmen und den beschéaftigten Menschen und ihren Kunden
dauerhaft funktionieren, muss die raumliche Mobilitat von Unternehmen effektiv, ver-
lasslich und belastbar gestaltet werden. Dienstreisen sind in diesem Zusammenhang ein
strategisches Instrument im unternehmerischen Handeln. Indem Kundenkontakte durch
wechselseitige Besuche stabilisiert und vertrauensvoll gestaltet werden, werden jene
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sozialen Beziehungen geformt, die letztendlich zum Markterfolg fihren sollen. Dazu
missen die Beschaftigten reisen und prasent sein. Dienstreisen liegen im Trend der all-
gemeinen Mobilitatsdynamik moderner Gesellschaften.

Im Projekt ,Betriebliche Mobilitatsregime: die strukturierende Kraft betrieblicher Mobili-
tatspolitik auf Arbeit und Leben®, das von der Hans-Bdckler-Stiftung im Zeitraum 2007 —
2009 gefordert wurde, sind die Folgen zunehmender Mobilitat fir Beschéftigte unter-
sucht worden'. Dazu wurden Interviews mit mobilen Beschaftigten, Personalverantwort-
lichen und Betriebsraten in verschiedenen Branchen durchgefiihrt?. Im Mittelpunkt der
Analysen standen die Lebens- und Arbeitswirklichkeiten von Beschéftigten unter der
Bedingung steigender temporéarer raumlicher Mobilitdt. Damit wurde der Fokus auf die
raumliche Bewegung gelegt und weniger auf die mobile Technik bzw. den Datentrans-
fer. Wir konzentrierten uns vielmehr auf einen zentralen Typus mobiler Arbeit, der mit
dem Begriff der Dienstreise verbunden ist. Um eine Dienstreise handelt es sich, wenn
jemand aus beruflichen Griinden voriubergehend aul3erhalb seiner regelméafigen Ar-
beitsstatte und aul3erhalb seiner Wohnung tatig ist. Eingegrenzt wurde die Auswahl
dahingehend, dass Beschaftigte, die im Wege der Abordnung langere Zeit im Ausland
waren, unbertcksichtigt blieben.

In der Auswertung des empirischen Materials wurde deutlich, dass die Beurteilungen
und Bewertungen der Reisetatigkeiten durch die mobilen Arbeitenden mitunter regel-
recht paradox ausfallen. Obwohl Dienstreisen nach Ansicht der Beschéftigten die Ver-
dichtung von Arbeit insgesamt forcieren, wird Mobilitat auch als bereichernde Erfahrung
und Gewinn an personlicher Autonomie erlebt. Das Pendeln zwischen Kunden und
Heimatstandorten, die Vielfalt der Arbeitstatigkeiten, die Mdglichkeiten Kontakt zu Kun-
den und Mitarbeitern der anderen Standorte zu kniipfen, macht das Reisen fir viele zu
einer positiven Herausforderung und zu einer persénlich und professionell bereichern-
den Erfahrung im Berufsalltag. Einem Mehr an eigenstandiger Gestaltung, Verantwor-
tung und abwechslungsreicher Arbeitstatigkeit steht jedoch héaufig ein Mehr an Arbeits-
druck und Belastungen gegeniber. Es wird von manifesten Problemen und massiven
psychischen, arbeitsorganisatorischen und gesundheitlichen Belastungen berichtet, die
hochmobile Beschaftigte bewaltigen mussen. Von daher definieren und beschreiben sie
das Verhaltnis zwischen Belastung durch Reisen einerseits und die dadurch gewonne-
nen Freiraume andererseits als aul3erst ambivalent.

Mobilitat als Bereicherung

Mobile Arbeit ist eine Arbeitsweise, die weitgehende Selbststandigkeit und die Fahigkeit
fordert, mit unvorhersehbaren, ungewissen und oftmals auch einsamen Entscheidungs-
situationen umgehen zu kénnen (vgl. Pearn Kandola 2007, 30). Die Tatsache, dass man
diesen komplexen sozialen Situationen gewachsen ist, scheint eine Quelle fiir Selbst-
vertrauen zu sein. Von daher bieten Dienstreisen flr Beschéftigte sowohl die Moglichkeit
in ungewohnten Situationen ihr Erfahrungswissen einsetzen zu kénnen, als auch sich
neue Kompetenzen anzueignen. Beim Kunden kénnen und missen die mobilen Arbeiter
in hohem Mal3 selbststandig und selbstbestimmt agieren. Sie sind dort bei der Problem-

! Das Projekt war am Lehrstuhl fir Soziologie (Prof. Rainer Trinczek) an der Technischen Universitat
Miinchen angesiedelt und wurde von Dr. Sven Kesselring und Dr. Gerlinde Vogl bearbeitet.

% Der Abschlussbericht des Projektes erscheint Mitte 2010 bei der edition sigma (www.edition-sigma.de)
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[6sung oft auf sich alleine gestellt, was als positive Herausforderung begriffen wird.
Reisen verschafft so Zugange zu Kompetenzen, die immobile Kollegen sich nicht so
leicht aneignen kdnnen.

Geschatzt werden Dienstreisen aber auch, weil man sich dadurch der direkten sozialen
und fachlichen Kontrolle von Vorgesetzten und Kollegen entziehen und die sozialen
Situationen in einem hoheren Mal3e selbst gestalten und kontrollieren kann, als dies bei
den ,office-based workers* (Pearn Kandola 2007, 26) der Fall ist.

Ein weiterer positiver Effekt von Dienstreisen ist der Zugewinn an vielfaltigen und stan-
dig wechselnden Kontakten mit Kunden, Kollegen, Mitarbeitern anderer Unternehmen
etc. Moglichst viele Kontakte zu pflegen ist ein durchaus erfolgreicher Weg, um soziale
Netzwerke auf der Basis von ,weak ties“ (Granovetter 1973), von schwachen aber tber-
aus effektiven Bindungen, effektiv zu nutzen. Der direkte Kontakt wird damit als Mdg-
lichkeit genutzt, Vertrauen in sozialen Beziehungen aufzubauen und stabil zu gestalten.
Dies stellt eine wertvolle Ressource dar, kostbar sowohl fur das Unternehmen als auch
fur den Beschatftigten.

Mobilitat als Belastung

Doch héaufige Dienstreisen haben auch ihre Schattenseiten, sowohl bezogen auf die
Arbeitssituation als auch auf die Organisation von Arbeit und Leben. Die damit einher-
gehenden Belastungen gehen oftmals unter, denn Mobilitat wird nach wie vor mit Frei-
heit und einem hohen Mal3 an Autonomie gleichgesetzt. Als Belastungen gelten dul3ere
Arbeitsbedingungen, die in ihren Auswirkungen beim Menschen Beanspruchungen
auslésen konnen, aber nicht zwangsweise missen. Bei Belastungen handelt es sich um
objektive, von auf3en auf den Menschen einwirkende Gro63en, die unabhéngig von ihrer
Auswirkung auf das Individuum definiert werden.

In der Arbeitswissenschaft werden die Belastungen aufgrund von Reisen bislang kaum
thematisiert. Zwar werden Belastungsformen im Zusammenhang mit neuen Arbeits-
formen durchaus gesehen (vgl. Moldaschl 2003; GliBmann, Peters 2001; Bohle u.a.
2004; Bolte u.a. 2008), dass diese auch eine rdumliche Dimension haben, bleibt jedoch
unbertcksichtigt. So beschreiben Bolte u.a. (2008) neue Belastungskonstellationen auf-
grund der zunehmenden Meetingkultur. Diese geht aber meist auch mit einem hohen
Reiseaufwand einher, ein Aspekt, der in dieser und in anderen Studien nicht auftaucht.
Reisen sind im Zuge der ,Meetingness” (Larsen, Urry, Axhausen 2006) oftmals ,Zeit-
fresser”, die zusatzlich zur ,eigentlichen® Arbeitstatigkeit anfallen. Denn trotz der tech-
nisch zunehmend besser werdenden Mdglichkeiten des mobilen Arbeitens kdnnen nicht
alle Tatigkeiten wahrend der Dienstreisen erledigt werden. Die Mdglichkeiten, auch wah-
rend der Reisezeit produktiv zu sein, haben deutlich zugenommen, doch dies hat seine
Grenzen: Im Flugzeug funktionieren weder Handy noch Internet und notwendige per-
sonliche Gesprache lassen sich ebenfalls nicht ohne weiteres in den virtuellen Raum
verlegen. Bestimmte ,paperworks” kénnen ebenfalls nur am stationaren Arbeitsplatz
erledigt werden und Vorgénge, die die direkte Zusammenarbeit oder Koordination mit
der Verwaltung etc. bedirfen, fallen ebenfalls an, wenn man von der Reise ins Buro
kommit.

- 138 -



Mobile Arbeit und Dienstreisen

Belastung durch haufiges Reisen

Ob Dienstreisen sich zu einer Belastung auswachsen hangt zunachst von deren Haufig-
keit ab. Es leuchtet unmittelbar ein, dass die Belastung mit der Frequenz der Reisen
zunimmt. Laut einer Studie des internationalen Service-Providers Easynet Global
Services empfinden Menschen, die mehr als 50-mal im Jahr auf Geschaftsreisen gehen,
eine ,deutliche Stérung ihrer Work-Life-Balance”. Der Geschaftsfuhrer von Easynet
Central Europe, Diethelm Siebuhr, wird mit den Worten zitiert: ,Berufstatige, die nicht
standig unterwegs sind, haben bessere Voraussetzungen, ihr Privat- und Berufsleben in
Einklang zu bringen®* Beschaftigte hingegen, die nur wenige Dienstreisen unter-
nehmen, beschreiben diese meist als willkommene Abwechslung und als bereichernde
Erfahrung - sowohl in professioneller als auch persénlicher Hinsicht.

Durch raumliche Mobilitat verursachte Belastungen beziehen sich sowohl auf die
Reisetatigkeit an sich, aber auch auf deren ,Nebenwirkungen*. Als solche sind Verspa-
tungen, Planungsunsicherheiten, kurzfristige Reiseplananderungen, enervierende
Wartezeiten, fehlendes Gepack am Flughafen usw. gemeint. Mobile Beschaftigte, die
haufig interkontinental reisen, haben zudem mit dem Problem der Zeitdifferenz (Jetlag)
zu kdmpfen.

Belastung durch Planungsunsicherheit

Auf ein weiteres zentrales Problem der mobilen Beschaftigten wird in einer arbeits-
psychologischen Studie im Auftrag von CISCO hingewiesen (Pearn Kandola 2007). Es
geht um die Tatsache, dass mobile Arbeiter in organisatorischen Umwelten planen und
arbeiten missen, in denen viele Faktoren, die Uber den Erfolg ihrer Arbeit mit entschei-
den, von ihnen selbst nicht beeinflusst werden kdnnen. Sie arbeiten oftmals in kulturel-
len Kontexten, die sie nur unzureichend verstehen, die ihnen nicht vertraut sind und in
denen Verstandigung nur bedingt gelingt. Insbesondere sprachliche Probleme ver-
schéarfen die Unsicherheiten und Ungewissheiten teilweise dramatisch. Zwar bieten die
meisten Unternehmen interkulturelle Trainings an, um die Beschaftigten auf Auslands-
aufenthalte vorzubereiten. Allerdings hat nur ein geringer Teil der von uns Befragten
derartige Trainings absolviert. Hinzu kommt, dass diese Trainings nur einen ersten
Schritt zur interkulturellen Verstandigung darstellen kdnnen. Denn verscharfend wirkt,
dass die mobilen Arbeiter von Arbeitsablaufen abhéngig sind, deren Strukturen ihnen
oftmals verborgen bleiben und auf die sie nur in geringem Umfang gestaltend einwirken
kénnen. Die Folge daraus ist, was Ulrich Beck (1996) als ,Handeln in Ungewissheit",
unter Risiko und unter Bedingungen von Nicht-Wissen und ,Nicht-Wissen-Kénnen*
bezeichnet. Mit anderen Worten, es entsteht eine Situation hoher Planungs- und Koor-
dinationsunsicherheit, in der die mobilen Arbeiter aber dennoch zur Planung gezwungen
sind. In der oben erwéhnten arbeitspsychologischen Studie wird daher eine Anforderung
formuliert, die es von den mobilen Arbeitern zu bewaltigen gilt: ,Planning is of great
importance for effective mobile working. Key planning tasks include priority setting,
multi-tasking and time management. Mobile workers consider these skills to be essential
for their role. The uncertainty of the mobile working environment makes the ability to
plan vital. Mobile workers must understand the factors that are likely to cause disruption
to their work and quickly develop strategies to deal with such occurrences” (Pearn
Kandola 2007, 27).

3 Vgl.: http://www.business-travel.de/news/22808/, zuletzt aufgerufen am 20.07.09.
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Die Anforderung, unter Bedingungen hoher Unsicherheit und instabiler sozialer Bezie-
hungen planen zu mussen, kann damit zu einer massiven Beanspruchung werden. Ins-
besondere gilt dies dann, wenn die Beschaftigten ihre Dienstreisen nicht oder allenfalls
nur sehr kurzfristig planen und systematisch vorbereiten kdnnen. Alle Eventualitaten
kénnen kaum mit bedacht werden. Eine Dienstreise zum Kunden in Australien, Singapur
oder Brasilien gerat damit oft zum Aufbruch in eine Situation mit vielen Unwéagbarkeiten
und Risiken. Dies betrifft insbesondere diejenigen, die direkt beim Kunden tatig sind.
Wenn dort ein Problem auftritt, miissen alle anderen Planungen zurlcktreten. Dies fuhrt
oft zu Konkurrenzen mit privaten Terminen, wobei auch von Seiten der Beschéftigten die
Notwendigkeit gesehen wird, dass der Kunde sofort ,bedient” werden muss.

Belastung durch standige Erreichbarkeit

Die Mdglichkeit sich durch neue Technologien an fast allen Orten der Welt (aber insbe-
sondere an den Verkehrsknotenpunkten wie Bahnhdofen, Raststatten und Flughafen) mit
anderen zu verbinden fuhrt dazu, dass man letztlich fast Uberall arbeiten kann (vgl. Urry
2007; Doyle, Nathan 2001). Wartezeiten und Phasen erzwungener Untatigkeit wahrend
des Reisens werden dadurch fast vollstandig verschwinden. In einer Welt, in der man
weltweit mobil telefoniert, auf breite WLAN-Netze zugreifen kann, Handy und Skype als
Kommunikationsmedien nutzt, findet Kommunikation nahezu rund um die Uhr statt. Die
standige Erreichbarkeit und Anbindung ermdglicht ,Arbeiten ohne Ende®. Das fuhrt auch
dazu, dass Beschéftigte gezwungen sind, Grenzen selbst zu ziehen, da es keine ,natur-
lichen* mehr gibt. Erhol- und Pausenzeiten missen individuell organisiert werden. Das
ist manchmal schwierig und wird zum Teil nur mit schlechtem Gewissen gemacht.

Belastung durch erzwungene Untatigkeit

Die erzwungene Untatigkeit durch Nichterreichbarkeit stellt die entgegengesetzte Form
der Belastung dar: Hier entsteht die Belastung gerade dann, wenn man nicht erreichbar
ist, wenn man seine Arbeiten nicht erledigen kann, weil einem der Zugang zum Netz
fehlt. Als Folge wird die Zeit, die man auf Bahnhofen, Flughafen oder in Staus verbringt,
bei hohem Arbeitsdruck umso belastender empfunden, wenn man sich im 6ffentlichen
Raum keine Arbeitsatmosphére schaffen kann, die Onlineverbindung scheitert oder die
Datenleitungen nicht stabil genug sind, um bestimmte Transfers und Kommunikationen
durchzufthren. Bildhaft ausgedriickt heil3t das: Wenn der Up- oder Download nicht
funktioniert, ist der Stress des mobilen Arbeitens am hochsten. In diesem Zusammen-
hang wird die kommunikative Erreichbarkeit per Handy und Notebook von vielen Inter-
viewpartnern fast als ein Segen des technischen Zeitalters dargestellt. Wartezeiten
kénnen so effektiv genutzt und die drohende Arbeitslast im Biro oder im Home Office -
quasi praventiv - reduziert werden.

Belastung der Work-Life-Balance

Als mdgliche Konsequenzen zunehmender Mobilitat und Flexibilitat beschreibt Sennett
(1998) die Gefahr, dass Menschen ihre sozialen Wurzeln verlieren und auf Dauer nicht
mehr in der Lage sein werden, stabile Identitaten und feste Bindungen zu entwickeln.
Empirische Untersuchungen zu Mobilitat und sozialen Netzwerken haben aufgezeigt,
dass Menschen, die beruflich weit und viel reisen, dazu neigen, ihre soziale Netzwerke
klein, zugleich aber stabil und effizient zu halten (vgl. Bonf3, Kesselring 2001; Kesselring
2008; Vogl 2009). Die Zeit, in der die mobilen Beschéftigten nicht unterwegs sind, wird
in erster Linie mit der Familie und mit engen Freunden verbracht. Man kimmert sich um
die Pflege des engen Familien- und Freundeskreises, fur Pflege und Ausbau von losen
Beziehungen in der privaten Sphare fehlt es oft an Zeit und Energie.
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Dies bedeutet nicht, dass diese Menschen sozial desintegriert sein missen oder sich in
der Gefahr sozialer Isolierung befanden. Schwierig ist es fir die hochmobilen Beschéf-
tigten allerdings, in ihrer Freizeit an regelmaligen Terminen teilzunehmen. Menschen,
die dauerhaft viel reisen, kénnen kein Ehrenamt in Vereinen, keine regelmafiigen
Termine im Sportverein, der Gewerkschaft oder in der Partei ibernehmen. Einige der
befragten mobilen Beschaftigten waren friiher durchaus ehrenamtlich engagiert, muss-
ten ihr Engagement aber wegen der haufigen Abwesenheit einstellen.

Verstarkung geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung

Auffallig ist, dass das Mobilitatsverhalten von Frauen und Mannern — abhangig von der
jeweiligen Lebenssituation — sehr unterschiedlich ist. Von jemandem, der dauerhaft auf
Reisen ist, ist schwer zu erwarten, dass er oder sie, zentrale, vor allem aber dauerhafte
und verlassliche familiare oder freundschaftliche Hilfeleistungen, Aufgaben in Haushalt,
Kinderbetreuung oder der Versorgung von Angehdrigen Ubernimmt. Denn nicht alle
sozialen Kontakte lassen sich virtuell pflegen, viele — sei es der Umgang mit Kindern
oder die Pflege von Angehdrigen — erfordern Anwesenheit. Zunehmende Mobilitats-
anforderungen an Beschéftigte, so steht deshalb zu vermuten, verstarken klassische
geschlechtsspezifische Arbeitsteilungen, denn die Mobilitdt des Einen erzwingt nahezu
die Immobilitéat des (oder besser gesagt: der) Anderen.

Insbesondere die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist fir Hochmobile eine beson-
ders schwer zu lésende Gestaltungsaufgabe. Extensives Reisen wirkt sich vielfach
nachteilig auf Familien und die Familiengriindung aus. Der Untersuchung von Schneider
et al. (2002) zufolge bleiben beruflich mobile Frauen h&aufig kinderlos, mobile Manner
dagegen deutlich seltener. Viele mobile Manner leben in eher traditionell organisierten
Partnerschaften, so dass die berufliche Mobilitat keinen entscheidenden Einfluss auf die
Familienentwicklung hat. Allerdings werden dadurch traditionelle Rollenbilder und die
traditionelle geschlechtliche Arbeitsteilung verstarkt. ,Der heute immer selbstverstand-
lichere Anspruch flexibler Organisationen auf zeitliche Verflugbarkeit und geografische
Mobilitat ihrer Beschaftigten sichert das System der geschlechtsspezifischen Arbeits-
teilung in modernisierter Form ab“ (Hofbauer, Pastner 2000, 221). So Uberrascht das
Ergebnis der Sonderauswertung des DGB-Index zu Gute Arbeit nicht, dass mobile Be-
schéftigte in erster Linie mannlich sind. Von daher ist die Frage, wie Beschaftigte den
Mobilitatsanforderungen der Unternehmen begegnen und welche Gestaltungsstrategien
verfolgt werden, in einem hohen Mal3e gendersensibel.

Mobilitatsbelastungen on top

Haufige Dienstreisen sind nicht allein ausschlaggebend daflr, ob die Arbeitssituation als
belastend erlebt wird. Sie stellen aber einen zusatzlichen Risikofaktor dar, der ange-
messen betrachtet werden muss. Mit anderen Worten: Mobilitatsbelastungen werden
oftmals so rezipiert, dass sie ,on top“ kommen, dass sie in manchen Fallen sogar das
sorgsam ausbalancierte Verhaltnis von beruflichen Herausforderungen und der Stabilitat
sozialer Beziehungen (Work-Life-Balance) gefahrden kdnnen.

Wie die Beschéftigten die sozialen und psychischen Belastungen ihrer hohen Reise-
tatigkeiten einschéatzen, wurde im Projekt anhand von Zukunftsvorstellungen erhoben.
Die Beschaftigten wurden befragt, inwieweit sie ihre derzeitige Tatigkeit auch in den
nachsten Jahren weiterhin im gegenwartigen Umfang ausiben wollen. Viele Beschaf-
tigte formulierten, dass sie die Reisetatigkeit, so wie sie sie derzeit praktizieren, nicht
mehr auf Dauer austiben mdchten, da sie gesundheitliche Schadigungen beflurchten.
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Die generelle Arbeitsbelastung sei ohnehin schon sehr hoch und wird durch standige
Abwesenheit weiter verscharft. Dies habe auch negative Auswirkungen auf die Gesund-
heit. Im Zusammenwirken der einzelnen Belastungsfaktoren ergibt sich eine neue,
verstarkte Belastungskonstellation.

Belastungen werden nicht von allen Menschen als gleichermal3en hoch empfunden.
Vielmehr wirken sich Belastungen aufgrund der individuellen Bewaltigungsstrategien
von Mensch zu Mensch unterschiedlich aus. Subjekte besitzen das Potenzial zur eige-
nen Gestaltung von Belastungssituationen, insofern sie diese auch reduzieren oder
zumindest verandern konnen. Daraus ergibt sich auch die Notwendigkeit, subjektive
Lernprozesse zu unterstitzen, selbstdiagnostisch belastende Situationen zu erkennen,
um Uberhaupt gestaltend und nicht allein reaktiv damit umgehen zu kénnen (vgl. Ulich
1991).

Wie die einzelnen Menschen mit den Mobilitatserfordernisse umgehen und wie sie diese
mit den Anforderungen an die Gestaltung von Arbeit und Leben, und damit auch mit
ihren sozialen Netzwerken vereinbaren, héngt nicht nur von strukturellen Faktoren ab,
die den Rahmen fir die Mobilitat setzen, sondern auch von den jeweils spezifischen
Mobilitatskompetenzen. Dazu gehotren die Fahigkeiten, mit Unwagbarkeiten umzu-
gehen, kurzfristige Entscheidungen treffen zu kénnen, unter schwierigen Bedingungen
planen und sich flexibel umorientieren zu kdnnen etc. Hinzu kommt die Fahigkeit, Tech-
nologien zur Organisation sozialer Beziehungen einzusetzen und damit in soziale und
professionelle Netzwerke (Betrieb, Mitbestimmung, Freunde, Zivilgesellschaft etc.) ein-
gebunden zu sein. Kommunikationstechnologien wie das Handy oder das Notebook
kénnen genutzt werden, um rdumliche Entfernungen zu tberbricken und stabile soziale
Néahe entstehen zu lassen. ,Je selbstverstandlicher Mobilitat geworden ist, desto wichti-
ger wird es, die mit Mobilitdt verknupften sozialen Effekte zu betrachten. Die alltagliche
Einbettung hangt von gelungener Praxis ab“ (Tully 2006, 25).

Gestaltung

Vor dem Hintergrund der Zunahme von mobiler Arbeit und einer zunehmend individuali-
sierten Arbeitswelt stellt sich die Frage nach der konkreten Gestaltung. Diese betrifft
klassische arbeitspolitische Bereiche, wie die Regelung von Arbeitszeit, den Arbeits-
und Gesundheitsschutz, die technologische Ausstattung usw. Ein Problem ist allerdings,
dass diese klassischen Regelungsbereiche auf der einen Seite zwar nach wie vor aktu-
ell bleiben bzw. sogar an Brisanz gewinnen, auf der anderen Seite allgemeine Regelun-
gen kaum noch greifen. Denn was friiher Betriebsvereinbarungen, Tarifvertrage, Sicher-
heitsregelungen etc. waren, wird heute verstarkt in den Gestaltungsbereich der mobilen
Beschaftigten selbst gelegt (vgl. Pfeiffer 2002). Bislang, so konstatiert das Institut fur
Arbeitsschutz, existieren im Bereich der IT-Arbeit neben gewerkschaftlichen Ansatzen
(vgl. Pickshaus 1996) keine nennenswerten Gestaltungsvorschlage zum Arbeits- und
Gesundheitsschutz (vgl. Kohn 2008). Die Einhaltung von Arbeits- und Gesundheits-
schutzmalRnahmen ist kaum kontrollierbar, wenn die Beschaftigten unterwegs sind.
Deshalb gilt es, die Kompetenz der Beschaftigten diesbeziiglich zu starken. Kohn pla-
diert deshalb fur die Kompetenzentwicklung als Bestandteil des institutionalisierten und
betrieblichen Arbeitsschutzes.

Der Wandel in den Lebens- und Arbeitswelten verandert zudem die Sicht von Beschaf-
tigten auf die Regulierungserfordernisse von Arbeit (Holtrup 2008). So verschieben sich
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die inhaltlichen Prioritaten, die als Erwartungen an Regulierungsakteure herangetragen
werden. Die Regulierung von Arbeits- und Beschéaftigungsbedingungen auf der individu-
ellen Ebene wird in der Folge an Bedeutung gewinnen. Dies erfordert die Schaffung von
Rahmenbedingungen fir selbstgesteuert handelnde Einzelne. Im Besonderen gilt das
fur hochmobile Beschéftigte. Mobile Arbeitswelten ,bendtigen eine offensive Besinnung
auf das selbstverantwortlich tatige Subjekt und eine Fokussierung auf selbstbewusst
arbeitende Menschen. Es gilt, Freiheiten und Verpflichtungen, Chancen und Team-
potenziale in besonderer Weise organisatorisch aus der Perspektive des mobilen Sub-
jekts zu beschreiben und zu verankern® (Rump u.a. 2005, 29).

Wenn die Beschaftigten zunehmend eigenverantwortlich Unternehmensziele verfolgen,
dann brauchen sie auch die Autonomie in der Gestaltung und Kompetenz im Umgang
mit steigenden MobilitAitsanforderungen. Bei der Entwicklung dieser Kompetenzen gilt
es, die Arbeitnehmer aktiv zu unterstitzen und zu stitzen. Eine arbeitnehmerorientierte
Mobilitatspolitik verfolgt das Ziel einer sozial nachhaltigen Gestaltung betrieblicher Mobi-
litatsregime. Sie erkennt die Grenzen konventioneller Politik an, stellt sich den Heraus-
forderungen der Ambivalenzen von Mobilitat und entwickelt gezielte Unterstitzungs-
leistungen fur die spezifische soziale Situation der mobilen Beschaftigten.

Fur die Gestaltung von betrieblichen Mobilitdtsregimen bedeutet dies, dass es ,die*
Regelung an sich nicht geben kann, da die Gestaltungsanforderungen der Beschatftigten
zu unterschiedlich sind bzw. sich im Laufe des Erwerbslebens verdndern. Ein junger
Ingenieur hat eventuell weniger Probleme, auch kurzfristigen Mobilitatsanforderungen
nachzukommen, als Eltern, die bei der Erziehung von Kindern klar geteilte Verantwort-
lichkeiten tbernehmen. Der betriebliche Diskurs Gber Mobilitat muss daher dahingehend
entwickelt werden, dass Mobilitditshemmnisse von Beschaftigten wahrgenommen und
anerkannt werden.

In individualisierten politischen Gestaltungsbereichen wie die mobile Arbeit sie darstellt,
kommt es zur ,Resubjektivierung von Steuerungsleistungen” (Schmals-Bruns 1995, 15).
Das bedeutet nichts anderes als dass, indem die Subjekte ihre Mobilitat selbst gestalten
mussen und sollen, sie die Vollmacht hierfir auch fur sich in Anspruch nehmen mussen.
Sie dabei zu unterstitzen, ist eine Herausforderung aber ebenso eine Gestaltungs-
chance fur alle, die an einer zukunftsfahigen Ausformung von mobiler Arbeit beteiligt
und interessiert sind.

Prinzipiell gilt festzuhalten, dass es trotz der Ambivalenz eine entscheidende Frage fur
die Gestaltung der betrieblichen Mobilitdtsregime ist, ob es gelingen kann, eine kritische
Diskursfahigkeit und damit eine diskursive Reflexionsebene herzustellen, die tberhaupt
erst eine betriebliche Debatte Uber die Gestaltung ermdglicht. Das bedeutet im Konkre-
ten, dass die betriebliche Mobilitdtspraxis der Unternehmen dahingehend politisiert
werden musste, dass die sozialen Folgen fir die Beschéftigten zum Thema werden und
damit der Normalisierung bewusst und aktiv entgegengewirkt wird. Letztlich misste dies
zu einer arbeitspolitischen Strategie fihren, die sozialen Folgen der neuen Mobilitats-
praktiken bei den Beschaftigten selbst wie bei den ,Strukturakteuren®, sprich den Arbeit-
gebern, den Personalabteilungen, den Vorgesetzten, den Betriebraten und Gewerk-
schaften ins Bewusstsein zu rucken. Die sozialen Folgen von Mobilitat wirden damit
quasi enttabuisiert und zum Gegenstand eines politischen Gestaltungsdiskurses
werden.
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Anhang

Fragebogen zur eigenen Eignung fur mobile Arbeit aufgrund
bisheriger Erfahrungen

1. Kann ich selbst Ziele und Teilziele fir meine Arbeit definieren und erreichen?

1 = schwierig 2 = einigermal3en 3 = ganz gut 4 = meist sehr gut

2. Kann ich realistisch planen, Puffer(zeiten) einbauen und Hindernisse tberwinden?

1 = schwierig 2 = einigermal3en 3 = ganz gut 4 = meist sehr gut

3. Welche Situationen bringen mich am meisten unter Druck? Auseinandersetzungen
und/oder Stérungen mit

a) Kunden

b) Vorgesetzten

c¢) Kolleg/innen
d) Rechner
e) Verkehr

4. Von welchen Madoglichkeiten habe ich bisher Gebrauch gemacht, um mich zu
behaupten? (Sachlich argumentieren, Termine verschieben, zum Betriebsrat gehen,
Druck machen, um neue Arbeitsmittel zu bekommen, usw.)

5. Brauche ich eine Fortbildung in Kommunikation und/oder Rhetorik, um mich besser
behaupten zu kénnen?

Ja Nein

6. Brauche ich ein Stressbewaltigungs- und Entspannungstraining, um mich gezielt
erholen zu kbnnen?

Ja Nein

7. Uberwiegen die Vorteile von mobiler Arbeit fiir mich? Bitte machen Sie eine kurze
Liste mit moglichen Vorteilen und Nachteilen.

Ja Nein

8. Wie stelle ich mir meine Perspektive im Unternehmen vor? Wie integriert sich die
mobile Arbeit darin?
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Anhang

Handlungsfelder des Betriebsrats: BlUrogestaltung bei mobiler Arbeit

1.

Beteiligung der Beschaftigten

Die Beschiftigten sollen die Moglichkeit erhalten, die Neuplanung oder Anderung be-
stehender Biuroraume mitzugestalten. Die Bedurfnisse der Beschaftigten missen sys-
tematisch ermittelt und einbezogen werden. Neben dem Uublichen Steuerungskreis, sol-
len (je nach Projektkomplexitat) Beteiligungsgruppen eingerichtet werden. Die Beteili-
gung erfolgt moderiert.

2.

Arbeitsorganisation

Das Buro soll die Arbeitsorganisation unterstitzen. Mit Hilfe der Analyse werden
die Bedarfe der Abteilungen, Arbeitsgruppen usw. ermittelt und auf dieser Basis
entschieden, welche Buroform geeignet erscheint.

Neben den Erfordernissen des Ist-Zustands sollen die Buroraume den Kooperati-
ons- und Kommunikationsbedurfnissen Rechnung tragen. Das Buro soll ein Ort
sein, um Wissen auszutauschen und zuféllige Begegnungen ermdglichen — auch
im Sinne der informellen Kommunikation in offenen Burostrukturen.

Die Birordume sollen gleichzeitig konzentriertes Arbeiten erméglichen, wie z.B.
durch separate ruhige Raume, die bei Bedarf benutzt werden kénnen (mit Tech-
nikanbindung).

Das Mobiliar soll sich vergleichsweise leicht umstellen lassen, um an veranderte
AbteilungsgroRen, produkt- oder projektbezogene Arbeitsgruppen, Gesprache mit
internen oder externen Personen angepasst werden zu kénnen.

New Work

Wenn neue Burordume gestaltet werden, muss in erster Linie darauf geachtet
werden, dass die Beschaftigten auch weiterhin soziale und arbeitsinhaltliche
Kontakte pflegen kdnnen.

Zu nennen ist hier bspw. alternierende Telearbeit, d.h. arbeiten (an festgelegten
Tagen) zu Hause und im Buro. Fur die Zeit im Biro sollten sich dann eine be-
grenzte Anzahl von Beschéftigten eine geeignete Anzahl von Arbeitsplatzen tei-
len (z.B. ein Zwei-Personen-Buro fur 4 Beschéftigte). lhnen sollten Arbeitsplatze
mit fachlichem und sozialem Bezug zu anderen Beschéftigten angeboten werden
(Homebase-Konzept).

Desk-Sharing-Arbeitsplatze sollte technisch gut ausgestattet sein sowie einen
schnellen Zugriff auf “personliche” Arbeitsunterlagen bieten.

Bei der Mehrfachnutzung von Arbeitsplatzen missen zudem ausreichende M6g-
lichkeiten zur Unterbringung von zu schitzenden Informationen und privaten
Utensilien, z.B. in abschlie3Bbaren Containern, gegeben sein.
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Kommunikation und Konzentration

Es muss ausreichende Gemeinschaftsflachen fir kooperatives Arbeiten und Be-
sprechungen geben, damit die Vorteile ,offener* Blrostrukturen tatsachlich wirk-
sam werden. wird die informelle Kommunikation durch Kurzpausenzonen in der
Néahe der Arbeitsplatze gut gefordert.

Die Besprechungsraume oder -zonen sind adaquat auszustatten.

Andererseits muss der Buroraum konzentriertes Arbeiten erlauben und Stérun-
gen von aul3en, die nicht der notwendigen Kommunikation mit anderen Beschéf-
tigten dienen, minimieren. In diesem Sinne soll (je nach Tatigkeit) zwischen
Ruckzug und Einbindung in Teamarbeit gewahlt werden kdnnen.

Kundenorientierung

Blroraume mit dauerhaftem Kundenkontakt sollen Mdglichkeiten zum kurzzeiti-
gen Ruckzug bzw. je nach Tatigkeit auch Moglichkeiten fur konzentriertes unge-
stortes Arbeiten bieten.

Der allgemeine Durchgangsverkehr (etwa zur Kantine o. &a.) sollte nicht an den
Blroraumen entlang gefiihrt werden.

Flexibilitat

Blroraume sollen mit vertretbarem Aufwand an neue Arbeitsaufgaben, Arbeitstei-
lungen und Kooperationsbeziehungen anzupassen sein;, dies kann z.B. durch
flexible Wand- bzw. Gliederungssysteme, die sich in ihrer Hohe und Breite an
geéanderte Bedurfnisse anpassen lassen, geschehen.

Arbeitsplatze sollen innerhalb bestehender Buroraume flexibel umgestaltet wer-
den kénnen, um sich an neue Techniken, geanderte Arbeitsaufgaben, Winsche
der Beschaftigten anzupassen, z.B. durch flexible Mdbelkonstruktionen, die sich
vom Einzelschreibtisch bis zum Mehrflachenarbeitsplatz ausbauen lassen.

Die Art der Beleuchtung und Beluftung muss auf verschiedene Nutzungssituati-
onen ausgerichtet sein.

Arbeitsplatzgestaltung

Der Buroraum muss der Arbeitsaufgabe entsprechend ausreichend grof3 gestaltet
sein. Der Buroraum soll unterschiedliche Aufstellungen von Biromébeln zulassen
und nicht nur eine vorgegebene Aufstellung erlauben. In diesem Sinne muss
auch ausreichender Platz fur Schranke, Regale und Ablagen zur Verfigung ste-
hen.

Die Bewegungsflachen am Arbeitsplatz miissen ausreichend grol3 sein.

Die Arbeitsflache muss verschiedene Arbeitsmittel wie Bildschirm, Tastatur, Vor-
lagen, Vorlagenhalter und Drucker flexibel aufnehmen kénnen.
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10.

11.

Handlungsfelder des Betriebsrats: Blirogestaltung bei mobiler Arbeit

Tageslicht und kunstliche Beleuchtung

Eine Sichtverbindung nach auf3en muss vorhanden und ausreichend grof3 dimen-
sioniert sein. Die Einrichtungen zur Minderung der Sonneneinstrahlung und der
Direkt- und Reflexblendung am Bildschirmarbeitsplatz sollen das Tageslicht nur
partiell mindern (z.B. Horizontaljalousie auf3en und Vertikallamellen innen).

Bei unzureichendem Tageslicht muss der Arbeitsplatz beleuchtet werden. Das
Verhéltnis von Allgemeinbeleuchtung und Beleuchtung am Arbeitsplatz muss
ausgewogen gestaltet sein.

Bei Bildschirmarbeitsplatzen muss den besonderen Anforderungen an die Be-
leuchtung Rechnung getragen werden, d.h. es soll neben einer Allgemein-
beleuchtung auch geeignete Arbeitsplatzleuchten geben.

Bei flexiblen Wandsystemen mit 1/2 oder 3/4 hohen Wa&nden sollen Oberlicht-
verglasungen verwendet werden, um den Raum optisch zu vergroéf3ern und gut
zu belichten.

Raumklima

Blroraume mussen sich luften lassen (vorzugsweise durch Fensterliftung und
unterstitzende Luftungsanlage), um ein subjektiv als angenehm empfundenes
Klima zu erzeugen.

Das Raumklima soll mdglichst individuell geregelt werden kdnnen.

Es sollen ausreichend Flachen zur Verfigung stehen, um Pflanzen aufzustellen.

Schutz vor Larm

Storender LArm muss vermieden bzw. ausreichend gedammt werden.

Die BuUroraume sind so zu gestalten, dass storende Telefonate oder Gesprache
von anderen Beschatftigten ausreichend abgeschirmt werden.

Die Burordume mussen ausreichend gegen Fremdgerdusche (Stra3enlarm) ge-
schtzt werden.

Es sollen schallabsorbierende Decken und schallddmpfende Teppichbdden ver-
wendet werden, um die Schallausbreitung zu behindern und die Akustik zu
verbessern.

Schutz vor Elektrosmog

Wireless-Technologie ermdglicht in Birordumen den kabellosen Anschluss von
Hardware an jedem Platz. Sie erhdhen allerdings die elektromagnetische Strah-
lung, den so genannten Elektrosmog, im Raum, dadurch wird die Gesundheit be-
einflusst. Dass elektromagnetische Felder auf den menschlichen Korper, das ve-
getative Nervensystem und andere Steuerungssysteme wirken, ist von Fachleu-
ten mittlerweile anerkannt. Burordume sollten deshalb solange es keine gesi-
cherten Erkenntnisse uUber die Folgewirkungen gibt, nur sehr zuriickhaltend mit
Wireless-Technologien ausgestattet werden.
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12.

Handlungsfelder des Betriebsrats: Birogestaltung bei mobiler Arbeit

Anpassbare Biromobel

Desk-Sharing-Arbeitsplatze sollten Gber eine einfach einstellbare Steh-Sitz-Dyna-
mik

verfigen. Sie lassen sich schnell an die jeweiligen Benutzerinnen und Benutzer
anpassen und erlauben die Arbeit im Stehen und im Sitzen. Zumindest

sollte eine elektrisch einstellbare Hohenverstellung des Arbeitstisches am Sitzar-
beitsplatz

madglich sein. Jeder kann in einer Unterweisung oder Einweisung die

schnelle Anpassung der Buromébel an seine Korpermal3e eintiben.
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Anhang

Ubersicht mit den zu regelnden Aspekten

Regelungsbereich

Fragen

Arbeitszeit

Wie wird die Arbeitszeit ermittelt?
Wie wird die Arbeitszeit kontrolliert?

Ist eine genaue Trennung von Arbeitszeit und privater Zeit
maoglich?

In welchen Zeiten muss der Beschéftigte erreichbar sein
und wie werden diese Zeiten bewertet?

Arbeitsplatzsicherheit

Nimmt die Leistungsverdichtung durch die Mobilitat zu?

Lasst sich die Leistungsverdichtung durch MalRnahmen
begrenzen?

Wird durch die mobile Arbeit der Mdglichkeit des Outsour-
cing vergrol3ert oder verringert?

Welche Mdglichkeiten zur Rickkehr oder zum Wechsel auf
einen anderen Arbeitsplatz bestehen?

Arbeits- und Gesund-
heitsschutz

Werden die psychischen Belastungen grof3er und durch
welche Ressourcen lassen sie sich vermindern?

Sind die Arbeitsmittel fir die mobile Tatigkeit ausreichend
und entsprechen sie den ergonomischen Anforderungen?

Sind die fur die mobile Arbeit nétigen Anwendungspro-
gramme vorhanden und entsprechen sie den Anforderun-
gen an Gebrauchstauglichkeit und Softwareergonomie?

Sind die mobilen Arbeitsplatze in das betriebliche Arbeits-
schutz- und -sicherheitssystem eingebunden?

Arbeitsorganisation

Sind die Arbeitsablaufe an die Bedurfnisse der mobilen Be-
schaftigten angepasst?

Ist die Aufbauorganisation an die Bedurfnisse der mobilen
Beschaftigten angepasst?

Ergeben sich neue Berichtspflichten aus der mobilen Ar-
beit?

Ergeben sich entlohnungsrelevante Tatbestande aus der
mobilen Arbeit?

Qualifizierung

Sind die mobil Beschaftigten fur ihre Tatigkeit mit der noti-
gen Technik ausreichend qualifiziert worden?

Sind die mobil Beschaftigten in der Selbststeuerung und im
Zeitmanagement fur ihre Tatigkeit ausreichend geschult?

Werden die mobil Beschaftigten in betriebliche Qualifizie-
rungsmaf3nahmen ausreichend einbezogen?

Haben die mobil Beschaftigten die gleichen Aufstiegschan-
cen wie die Uibrigen Beschaftigten?
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Ubersicht mit den zu regelnden Aspekten

Kommunikation

Steht den mobil Beschéftigten ein Arbeitsplatz im Betrieb
zur Verfugung?

Haben die mobil Beschaftigten ausreichend Zeit zur direk-
ten Kommunikation mit anderen Beschaftigten?

Sind die mobil Beschaftigten ausreichend in das betriebli-
che Informationsnetz eingebunden?

Haben die mobil Beschaftigten ausreichende Mdglichkei-
ten, um die betriebliche Interessenvertretung zu erreichen
und umgekehrt ?

Versicherungsrechtliche
und sonstige Regelun-
gen

Sind die Haftungsrisiken fir die mobil Beschéatftigten ausrei-
chend und zumutbar geregelt?

Sind die Eigentumsregelungen bei Arbeitsmitteln fur die
mobil Beschéftigten ausreichend und zumutbar geregelt?

Gibt es ausreichende und zumutbare Regelungen fur haus-
liche Arbeitsplatze?
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Anhang
Regelungsbeispiel ,,Desk-Sharing*

Eine Betriebsvereinbarung zur Ausgestaltung eines Desk-Sharing-Projekts sollte zu-
mindest folgende Punkte enthalten:

Gegenstand

Gegenstand dieser Vereinbarung ist die Regelung der Arbeitsbedingungen bei der Ar-
beit an flexibel genutzten Arbeitsplatzen; dies betrifft insbesondere die Auswirkungen
auf die Arbeitsorganisation, die Arbeitstatigkeit und psycho-soziale Bedingungen.

Begriff

Mit ,Desk-Sharing” wird ein von mehreren Beschéftigten genutzter Arbeitsplatz bezeich-
net.

Geltungshbereich
Die Vereinbarung gilt fur die Beschéftigten des Bereichs....
Arbeitsorganisation

Den Abteilungen wird eine festgelegte Anzahl von Arbeitsplatzen und arbeitsplatzbezo-
genen Buroschranken zugewiesen. Es werden abteilungsbezogene Kernbereiche
(Homebase) definiert: Innerhalb der Kernbereiche kénnen die Beschéaftigten mit Hilfe
eines Buchungssystems einen Arbeitsplatz belegen. Fir den ersten Tag der Nutzung
wird ein Szenario beschrieben, das den Beschéaftigten entweder einen konkreten oder
einen virtuellen Arbeitsplatz zuweist (Buchungstbersicht). Zur Begleitung des Pilotpro-
jekts benennen die Gruppen Ansprechpartner; sie kimmern sich um die interne und
externe Regelung aller Fragen des ,Desk-Sharing-Pilotprojekts®, so z.B. um die Clean-
Desk-Policy, die Pflanzenpatenschaften und so weiter.

Anzahl der Beschaftigten und Anzahl der Arbeitsplatze

In dem Bereich werden (Beispiel) 80 Arbeitsplatze von 100 Beschaftigten genutzt. Et-
waige Anderungen dieser Desk-Sharing-Rate bedirfen der Einigung von Arbeitgeber
und Betriebsrat; die entsprechende Regelung wird dieser BV angeflgt.

Nutzungsregeln

Ein Desk-Sharing-Arbeitsplatz wird von den Beschaftigten und den Vorgesetzten zur
Nutzung frei gegeben, wenn sie (Beispiel) mehr als zwei Tage abwesend sind.

Die Arbeitsplatze werden mit Hilfe eines Buchungssystems belegt, an zentralen Stellen
erfolgt ein Aushang der Belegungsubersichten. Fir eine Ubergangszeit werden die Ar-
beitsplatze ggf. mit Hilfe einer Excel-Tabelle verwaltet bzw. gebucht.

Ausschluss von Leistungs- und Verhaltenskontrollen

Soweit aus arbeitsorganisatorischen Grinden personenbezogene und personenbezieh-
bare Daten fUr das Buchungssystem zwingend erforderlich sind, werden diese nur flr
das informationstechnische System verwendet, d.h. sie werden nicht zum Zwecke der
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Regelungsbeispiel ,Desk-Sharing*

Leistungsmessung, Leistungsbeurteilung sowie der Leistungs- und Verhaltenskontrolle
ausgewertet. Personelle MaRnahmen durfen nicht auf solche Daten gestitzt werden.

Informations- und Kommunikations-Technik

Die Arbeitsplatze werden mit einem Flachbildschirm ausgestattet — dieser verbleibt am
Arbeitsplatz. Den Beschéftigten steht ferner eine individuelle Ausstattung zur Verfigung:
Notebook, Docking Station, externe Tastatur und Maus sowie ein Headset — diese wer-
den bei Bedarf im individuellen Rollcontainer verstaut.

Moblierung

Den Beschaftigten der Abteilungen bzw. Gruppen werden Steh-Sitz-Arbeitsplatze
(Hohenverstellbereich von 680 — 1180 mm) zugewiesen. Die Arbeitsplatze werden mit
einem akustisch wirksamen Sichtschutz sowie einer Ablage in der dritten Ebene verse-
hen.

In der Nahe der Arbeitsplatze befinden sich Archivschranke, die von den Beschaftigen
der Gruppen individuell und gemeinsam genutzt werden. Fir aktuelle Unterlagen und
private Gegenstande erhélt jeder Beschaftigte einen Rollcontainer (,Caddy").

Eine Arbeitsplatzleuchte wird auf Wunsch zur Verfigung gestellt.

Zwischen den Arbeitsplatzen werden je nach Bedarf Trennwande aufgestellt, diese die-
nen der akustischen und visuellen Beruhigung sowie als Trager von Informationen (Ka-
lender, Plane usw.).

Die Postverteilung erfolgt tiber personlich zugewiesene Facherablagen.

Die Mobel werden nach Freigabe fur andere Nutzerinnen und Nutzer gereinigt; das Rei-
nigungspersonal wird auf die besonderen Anforderungen des ,Desk-Sharing® hingewie-
sen.

Evaluierung

Zur Bewertung des Projekts wird ein Fragebogen eingesetzt, der sich einerseits an die
Beschétftigten des Bereichs und andererseits an die Gruppenleiter und andere Vorge-
setzte richtet. Die Beschaftigten der angrenzenden Bereiche erhalten ebenfalls einen
Fragebogen (hier sollen die gednderten Kommunikationsbeziehungen mit den Beschaf-
tigten des Desk-Sharing-Biros abgefragt werden). Die Befragung erfolgt anonym. Im
ersten Jahr erfolgen die Befragungen alle vier Monate, dann nach einem weiteren hal-
ben Jahr, d. h. zum Abschluss des Projekts. Die Ergebnisse werden den Beschéftigten
mitgeteilt. Etwaige RuUckschlisse auf den laufenden Betrieb werden mit dem BR ver-
handelt und kénnen zu einer Anpassung des Projekts an die praktischen Erfordernisse
fuhren.

Regelungen bei Unstimmigkeiten

Unstimmigkeiten werden mit dem Willen zu einer einvernehmlichen Lésung beraten,
dazu wird ein paritatischer Ausschuss gebildet. Kommt eine Einigung nicht zustande,
entscheidet die Einigungsstelle.

- 159 -



Anhang

Regelungshbeispiel alternierende Telearbeit

Eine Betriebvereinbarung zu alternierender Telearbeit sollte mindestens folgende
Regelungspunkte enthalten

Teilnahmevoraussetzungen

Die Teilnahme an der Einrichtung aul3erbetrieblicher Arbeitsstatten ist freiwillig.

Grundsatzlich kbnnen sich alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Teilnahme an der
Errichtung aul3erbetrieblicher Arbeitsstatten und an der Beschaftigung in alternierender
Telearbeit bereit erklaren.

Die hausliche Arbeitsstatte des Beschaftigten muss ein Raum sein, der flr einen dau-
ernden Aufenthalt zugelassen und vorgesehen sowie fir die Aufgabenerledigung unter
Berucksichtigung der allgemeinen Arbeitsplatzanforderungen geeignet ist. Diese Vor-
aussetzungen werden durch eine Begehung gepriift, die durch den zustandigen Vertre-
ter des Unternehmens gemeinsam mit einem Vertreter des Betriebsrates und ggf. mit
der Fachkraft fur Arbeitssicherheit durchgefuhrt wird.

Der arbeits- und sozialversicherungsrechtliche Status der Mitarbeiterin / des Mitarbeiters
bleibt unverandert. Es besteht Versicherungsschutz bei Unféllen am aul3erbetrieblichen
Arbeitsplatz durch die Berufsgenossenschaft. Bei Dienstreisen, die vom Telearbeitsort
aus angetreten werden, besteht zusatzlich eine Dienstreiseunfallversicherung.

Arbeitszeit

Die zu leistende Arbeitszeit ist die tarifvertragliche bzw. arbeitsvertragliche durchschnitt-
liche regelméaRRige Arbeitszeit. Bestehende kollektivrechtliche bzw. arbeitsvertragliche
Regelungen sind dabei zu beachten. Die Arbeitszeit ist sowohl auf die betriebliche als
auch auf die aul3erbetriebliche Arbeitsstatte aufzuteilen. Hierbei ist der Anteil der auf die
betriebliche Arbeitsstatte entfallenden Arbeitszeit so zu gestalten, dass der soziale
Kontakt zum Betrieb aufrechterhalten bleibt. Die Aufteilung der Arbeitszeit sowie die
Verteilung und Lage der Arbeitszeit ist in einer schriftlichen Vereinbarung festgelegt. Der
Anteil der selbstbestimmten Arbeitszeit soll unter Berticksichtigung der jeweils konkreten
Arbeitsaufgaben so grol3 wie moglich gestaltet werden. Fir Mehrarbeit gelten die glei-
chen Regelungen wie fir betriebliche Arbeitsstatten. Hinsichtlich Urlaub und Arbeitsun-
fahigkeit gelten die gleichen Regelungen wie fir betriebliche Arbeitsstatten. Die Erfas-
sung aller Arbeitszeiten erfolgt durch die Mitarbeiterin / den Mitarbeiter in einem Arbeits-
nachweis (Arbeitstagebuch), der der / dem Vorgesetzten jeden Monat vorzulegen ist.

Der Betriebsrat hat das Recht, Einblick in die erfassten geleisteten Arbeitszeiten zu
nehmen.

Arbeitsmittel

Die notwendigen technischen Arbeitsmittel sowie die erforderlichen Bliromdbel fur die
aul3erbetriebliche Arbeitsstatte werden fir die Zeit des Bestehens dieser Arbeitsstatte
von dem Unternehmen kostenlos zur Verfigung gestellt.

Der Auf- und Abbau der gestellten Arbeitsmittel sowie eine eventuelle Wartung oder Re-
paratur erfolgt durch das Unternehmen. Die hierbei entstehenden Kosten werden unter-
nehmensseitig tbernommen.
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Regelungsbeispiel alternierende Telearbeit

Bei Defekten an der technischen Ausristung bzw. einem Unmdglichwerden der Ar-
beitsleistung aus sonstigen Grunden (z.B. Stromausfall) besteht eine Lohnzahlungs-
pflicht des Unternehmens.

Sollten im Ausnahmefall Arbeitsmittel von der Mitarbeiterin / dem Mitarbeiter gestellt
werden, so werden die Aufwendungen gegen Nachweis erstattet.

Die fur den Arbeitseinsatz in der Wohnung erforderlichen Geréate und deren Installation
mussen den gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen entsprechen.

Kontakt zum Betrieb

Der Kontakt der Beschéftigte zum Betrieb und zu ihren Vorgesetzten ist von grol3er Be-
deutung. Die Gestaltung der aufgabengerechten und sozialen Kontakte der Beschaftigte
innerhalb ihrer Organisationseinheit, zu den Fuhrungskraften, zum Unternehmen, zum
Konzern und zu den Mitarbeitervertretungen bedarf entsprechender Mal3nahmen.

Beschaftigte mit einer aul3erbetrieblichen Arbeitsstatte konnen bei ihrer Fuhrungskraft
eine Mitarbeiterbesprechung fir einen Tag beantragen, an dem sie betriebsbestimmt im
Betrieb arbeiten werden, wenn dies aus Griinden der Zusammenarbeit (z.B. langere
Abwesenheit) erforderlich erscheint. Bei der Terminierung sind die beiderseitigen Inte-
ressen angemessen zu berucksichtigen.

Die Teilnahme an betrieblichen Versammlungen, Betriebsversammlungen und Betriebs-
ratssprechstunden zahlt als Arbeitszeit. Das Recht zur Teilnahme an Betriebsversamm-
lungen und Betriebsratssprechstunden bleibt unberihrt.

Betriebsinterne Medien (Informationsumléaufe, Rundschreiben, Mitarbeiterzeitschriften
usw.) sind rechtzeitig der Mitarbeiterin/dem Mitarbeiter zuganglich zu machen. Der / die
Beschaftigte hat das Recht, sofern vorhanden, auch an der h&auslichen Arbeitsstéatte das
unternehmensspezifische elektronische Informationssystem zu nutzen.

Qualifizierung

Beschaftigte, die an der alternierenden Telearbeit teilnehmen, sind umfassend zu unter-
richten und zu qualifizieren. Neben einer Qualifizierung in der Handhabung der Technik
(Hard- und Software) umfasst die Qualifizierung Unterweisungen insbesondere in:

- der ergonomischen Gestaltung des Bildschirmarbeitsplatzes,
- Datenschutz und Datensicherung und
- Techniken des Selbstmanagements (u.a. Zeitmanagement)

Wegen der Teilnahme an der alternierenden Telearbeit darf die Mitarbeiterin / der Mitar-
beiter beim beruflichen Fortkommen und bei der Teilnahme an internen und externen
Weiterbildungs- und Qualifizierungsmaflinahmen nicht benachteiligt werden.

Aufwandserstattungen

Folgende, durch die aul3erbetriebliche Arbeitsstatte bedingten Aufwendungen werden
der Mitarbeiterin / dem Mitarbeiter erstattet:

- Raum- und Energiebereitstellung
- Telekommunikationskosten
- gof Essengeldzuschuss

- 161 -



Regelungsbeispiel alternierende Telearbeit

Zugang zur hauslichen Arbeitsstatte

Der jeweilige Vertreter des Unternehmens sowie des Betriebsrates haben Zugang zur
hauslichen Arbeitsstatte nach Zustimmung des Beschaftigten mit Voranmeldung.

Haftung

Die Haftung der Beschatftigten sowie der in dem jeweiligen Haushalt lebenden Familien-
angehorigen und von Besuchern fir Beschadigung und Abhandenkommen der in der
Wohnung eingesetzten Geréate und Hard- bzw. Softwareeinrichtungen ist auf Vorsatz
beschrankt. Der Arbeitgeber schliel3t eine gesonderte Versicherung ab.

Die Haftungsbeschrankung auf Vorsatz bezieht sich auch auf Haftungsfalle wegen Ver-
stolBes gegen das Bundesdatenschutzgesetz und auf berechtigte Schadenersatzan-
spruche Dritter, wenn sie in ursachlichem Zusammenhang mit der aul3erbetrieblichen
Arbeitsstatte stehen.

Bei Meinungsverschiedenheiten im Schadensfall wird der Betriebsrat hinzugezogen.
Hieraus durfen sich fur die Mitarbeiterin / den Mitarbeiter keine arbeitsrechtlichen Kon-
sequenzen ergeben.

Aufgabe der aulR3erbetrieblichen Arbeitsstatte

Die hausliche Arbeitsstatte kann von beiden Seiten ohne Angabe von Griinden mit einer
Ankundigungsfrist von drei Monaten zum Ende des Kalendermonats aufgegeben wer-
den. FUr jedes Jahr des Bestehens der aulR3erbetrieblichen Arbeitsstatte verlangert sich
die Ankundigungsfrist um einen Monat. Maximal betragt die Ankindigungsfrist 6 Mo-
nate. Bei der Kiundigung / Aufgabe der Wohnung gelten diese Fristen nicht. Die Aufga-
beankindigung hat schriftlich zu erfolgen.

Wird die aulRerbetriebliche Arbeitsstatte aufgegeben, so sind die vom Unternehmen ge-
stellten Arbeitsmittel vom Unternehmen abzuholen. Die Beschaftigte ist verpflichtet,
hierfir den Zugang zu ermdglichen.

Projektbegleitung

Fur die Planung, Durchfihrung und Kontrolle von Projekten zur Einfihrung von aufl3er-
betrieblichen Arbeitsstatten bzw. der alternierenden Telearbeit wird eine Arbeitsgruppe
"Telearbeit" eingerichtet, an der Betriebsrate beteiligt werden.

Die Arbeitsgruppe "Telearbeit" hat insbesondere folgende Aufgaben wahrzunehmen:

- Auswahl geeigneter Tatigkeiten

- Auswahl von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

- aufgaben- und menschengerechte Einrichtung der aul3erbetrieblichen Arbeitsstéatten

- Sicherstellung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes

- Sicherstellung der Integration der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ins betriebliche
Geschehen

- Gewahrleistung von Schulungs- und Trainingsmalinahmen sowie

- Institutionalisierung eines Erfahrungs- und Informationsaustausches.
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Anhang

Regelungsbeispiel Aul3endienst

Ein Beispiel einer Betriebsvereinbarung fir den Auf3endienst soll in Form einer Ver-
einbarung der Grundsatze und der Konkretisierung dieser Grundsétze in einer Zielver-
einbarung gegeben werden.

Folgende Grundsatze und Ziele sollten mindesten verbindlich vereinbart werden:
= Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung

Der Einsatz des Systems soll, soweit dies fiir Notebooks mdglich ist, den Anforderungen
der Bildschirmarbeitarbeitsverordnung entsprechen

= Handlungsspielraum

Der Einsatz des Systems soll die Verkaufstatigkeit, die Selbststandigkeit und die Flexibi-
litat der AuRendienstmitarbeiter unterstiitzen

= Gestaltung der Arbeitsablaufe

Die Einfuhrung des Systems soll zu Verbesserungen der Aufgabenteilung zwischen
Innendienst und Aul3endienst fihren

= Qualifizierung
Die betroffenen Mitarbeiter sollen das System souveran bedienen kdnnen
= Personlichkeitsschutz

Die Moglichkeit zur Kontrolle der Leistung und des Verhaltens der Mitarbeiter soll aus-
geschlossen werden

= Arbeitsbelastung
Der Einsatz des Systems soll nicht zu Leistungsverdichtung der Mitarbeiter fihren
= Kosten

Den AulRendienstmitarbeitern sollen durch den Notebookeinsatz keine finanziellen
Nachteile entstehen

= |nnerbetrieblicher Kontakte

Die Mdglichkeiten fur innerbetriebliche Kontakte des Auf3endienstes sollen verbessert
werden

= Administrative Tatigkeiten

Der zeitliche Aufwand fiur administrative Tatigkeiten (Berichtswesen, Nacharbeit etc.)
soll reduziert werden
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Regelungsbeispiel Aul3endienst

Diese Grundsatze werden dann in einer Zielvereinbarung etwa folgendermalRen am Bei-
spiel ergonomische Arbeitsplatzgestaltung konkretisiert:

Ergonomische Arbeitsplatzgestaltung bedeutet:

» Vermeidung von Zwangshaltung bei der Dateneingabe

» Einhaltung ergonomischer Standards bei Auswahl der Notebooks

» Keine Behinderung des direkten Kundenkontaktes

» Verfugbarkeit des Notebooks innerhalb der kiirzesten Frist wiederherstellen
Dies wird erreicht durch:

[] Automatische Ubernahme von Stammdaten
Ablageflache fur Notebook im PKW
Drucker am Heimarbeitsplatz oder Kostenerstattung fir privaten Drucker
Auf Wunsch kabellose Maus
Akkuaufladung Uber Autobatterie

Unterstitzung der Verkaufstatigkeit durch Prasentations-CD

O 0O 0000

Analyse der Arbeitsbedingungen nach Bildschirmarbeitsverordnung
[ Einrichtung eines 24 Stunden Austauschservices

Der Erfolg wird gemessen an:
= dem Ergebnis der Gefahrdungsbeurteilung

= dem Ergebnis der Mitarbeiterzufriedenheitsbefragung

Quelle und weitere Informationen:

Mobile Arbeit - Das allm&hliche Verschwinden der Trennung von Arbeit und Freizeit;
Hrsg. Technologieberatungsstelle beim DGB NRW e.V.; Autorinnen: Gerd von Harten,
Klaus Hel3, Peter Martin, Karin Scherrer, Friedrich Weddige; Reihe Arbeit, Gesundheit,
Umwelt, Technik; Heft 63; Oberhausen 2005.

http://www.tbs-nrw.de/cweb/cgi-bin-
noauth/cache/VAL_BLOB/790/790/291/tbs_brosch_mob_arb.pdf
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