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MOBILE ARBEIT

Mobile Arbeit — kompetent und gesund?

Heute schon mobil gearbeitet? Wer diese frage mit ,,Ja“
beantwortet, gehdrt zu einer rasch wachsenden Zahl von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die schon ldngst
keine Randgruppe mehr sind. Mobile Arbeit hat Zukunft—aber
wie soll das fiir die Beschdftigten aussehen?

Was die rasante Entwicklung mobiler Technik in Form von
Internet, Handys, Laptops und PDAs in den letzten Jahren
an dezentralen Dienstleistungen ermdglicht, geht iiber die
Mobilitdt friiherer Zeiten weit hinaus. Fachleute schdtzen,
dass bereits im Jahr 2010 mehr als 20% der Beschdftigten
mobil arbeiten. Komplexe Auftrdge werden direkt beim
Kunden erledigt, Entwicklungsarbeiten werden vom Home
office aus gemacht, stindige Erreichbarkeit per Handy wird
vorausgesetzt. Der Einsatz des Servicepersonals wird iiber
elektronische Kommunikation gesteuert. Statt des persén-
lichen Biiros und Arbeitsplatzes am Standort gibt es Desk-
sharing und non-territoriale Biiros.

Fiir die Beschdftigten dndern sich damit die Arbeits- und
Lebensbedingungen gravierend. Grenzen zwischen Arbeit
und Freizeit verschwimmen (noch mehr). Mobil Arbeitende
brauchen neue persdnliche Kompetenzen und Fertigkeiten,
um von ihrer Arbeitssituation nicht (berrollt zu werden. In-
teressenvertretungen miissen sich auf mobile Arbeit anders
einstellen: auf die schlechte Erreichbarkeit der Kolleginnen
und Kollegen, auf den Verantwortungsdruck, unter dem
diese stehen, auf die isolierte Arbeitsweise und darauf, dass
die Beschdftigten ihre Leistungsbedingungen selbst regeln
(kénnen) miissen.

Mit all diesen Fragen setzte sich unldngst eine INQA-Koope-
rationsveranstaltung der TBS NRW in Zusammenarbeit mit
ver.di-innotec und ergo-online auseinander, deren Beitrdge
wir hier im ,,Thema des Monats“ dokumentieren. Dieser
Heftteil kann auch als separater Sonderdruck bei der TBS
NRW bezogen werden.

KLAus HEss

Mobile Arbeit: Erfahrungen, Anforderungen und
Gestaltungsbedingungen fiir die Interessenvertretung

Mobile Arbeit hat Zukunft und betrifft immer mehr Beschiiftigte. Die klassischen Gestaltungsbereiche
humaner Arbeitsbedingungen gewinnen dabei sogar noch an Bedeutung, weitere Gestaltungs-
anforderungen kommen hinzu. Das stellt die Betriebs- und Personalriite vor neue Aufgaben.

Mobile Arbeit ist ein schwer zu fassendes Phdanomen. Die
Entgrenzung der Arbeit in Raum und Zeit erleben fast alle
Arbeitnehmer als allgemeine betriebliche Tendenz. Ergeb-
nisorientierte Fiilhrung, die Anforderung der permanenten
Erreichbarkeit, die Arbeit am oder beim Kunden sind Aus-
pragungen hiervon, technische Hilfsmittel wie Laptop, E-
Mail- und Internetzugdnge von iiberall und jederzeit machen
es moglich.

Legt man eine Definition nach ECaTT (Electronic Commerce
and Telework Trends) zugrunde wie ,,mindestens 10 Stunden
pro Woche an einem anderen Ort als der zentralen Betriebs-
statte und Wohnung arbeiten und dabei online-Dateniiber-
tragung nutzen“, so sind europaweit 47,1% der arbeitenden
Bevolkerung in Jobs, die potenziell mobil sind. Bereits 2010
werden 20% der Arbeitnehmer mobil arbeiten (mit steigender
Tendenz), wihrend der Anteil der klassischen permanenten
und alternierenden Telearbeiter relativ konstant bei unter
2% bleibt.

Neue Handlungsfelder fiir Interessenvertretungen

Trotz dieser Verbreitungstendenzen ist ,mobile Arbeit“ als
Gestaltungsthema bisher nicht in den Betrieben angekom-
men. Die Griinde hierfiir zu kennen und zu benennen ist erste
Voraussetzung zur Entwicklung einer Gestaltungspraxis:
Wenn im Betrieb die Bude brennt, Arbeitspldtze bedroht
sind, Lohn gedriickt oder reorganisiert wird, hat sicher die

Arbeitsgestaltung der ,,mobilen Arbeit“ als eher weicheres
Thema zweite Prioritdt. Auerdem ist ,mobile Arbeit“ als
eher ,,sperriges Thema*“ nicht in eine einzige Regelung zu
packen. Sie muss in konkret-betriebliche Regelungsthe-
men zerlegt werden und wirkt dort als ,,Trendverstarker*.
Aus Arbeitnehmersicht sind somit die Bedingungen zu
gestalten fir

» Ergonomie von Hardware und Software

P Arbeitnehmerdatenschutz und Datensicherheit

P Arbeitszeit und Betriebsorganisation, sowie

Besonderheiten mobiler Arbeit

¥ Mobile Arbeit ist Einzelarbeit

Es besteht meist nicht die Moglichkeit, kollegiale Unterstiitzung einzuholen, wenn
unerwartete Probleme auftauchen. Der Austausch von Erfahrungen mit dhnlich gelagerten
Aufgaben kann nicht wahrend der Arbeit — zwischendurch und informell erfolgen — sondern
muss mit mehr Aufwand fernmindlich oder danach organisiert werden.

Mobile Arbeit erfordert Kommunikati

Die Arbeit bei wechselnden Kunden erfordert hohe Flexibilitat, das Sich-Eindenken die

spezielle F'roblemlaige und die entsprechende Abstimmung der Vorgehensweise. Dazu
missen neben fachlichen Qualifikationen auch Grundlagen der Kommunikation bekannt
sein.

Mobile Arbeit muss Hindernisse liberwinden

Eine wesentliche zusatzliche Belastung bei mobiler Arbeit ergibt sich aus der Mobilitat
selbst: Verspatung éffentlicher Verkehramittel oder Staus auf Autobahnen lassen oft nur die
Bestimmung der Abfahriszeit zu. Die Planung der Folgetermine ist von dulteren
Bedingungen abhanglg Auch kann nicht immer vorher abgeschétzt werden, wie lange die
Reahsuerung eines Auftrags dauert.

Mobile Arbeit braucht gute Arbeitsmittel

Ein bekanntes Problem bei maobiler Arbeit ist die technische Ausristung, mit der die
Beschéftigten zu Kunden fahren. Gerade bei Rechnern tauchen oft Probleme auf, wenn
Daten nicht schnell genug Gbertragen werden kénnen oder die Endgerate mit vielen
anderen nicht kompatibel sind,

Mobile Arbeit funktioniert nur bei guter Organisation

Die Notwendigkeit neuer Fihrungsmodelle wird seit |Angerer Zeit fiir neue Arbeits- und
Organisationsformen diskutiert. Anwesenheit kann nicht mehr kontrolliert werden, Fihrung
muss Uber Motivation, Arbeitsinhalte und Arbeitsergebnisse erfolgen, Darauf milssen auch
die Fuhrungskrafte vorbereitet werden.
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Fragebogen zur eigenen Eignung fiir mobile Arbeit
aufgrund bisheriger Erfahrungen

1.Kann ich selbst Ziele und Teilziele fir meine Arbeit definieren und erreichen?
2. Kann ich realistisch planen, Puffer(zeiten) einbauen und Hindernisse Uberwinden?

3. Welche Situationen bringen mich am meisten unter Druck? Auseinandersetzungen
und/oder Stérungen mit
a) Kunden b) Vorgesetzten c) Kollegfinnen d) Rechner e) Verkehr

4. Vion welchen Méglichkeiten habe ich bisher Gebrauch gemachl. um mich zu behaupten?
(Sachlich argumentieren, Termine verschieben, zum BR/
neue Arbeitsmittel zu bekommen, usw.)

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

6. Brauche ich ein Stressbewaltigungs- und Entspannungstraining, um mich gezielt erholen
2u kénnen?

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

8. Wie stelle ich mir meine Perspektive im Unternehmen vor? Wie integriert sich die mabile
Arbeit darin? Wenn Sie médchten, sprechen Sie mit einer Person lhres Vertrauens dartber.

IBs.

R gehen, Druck machen, um

Der Autor
Klaus-Dieter
HeB, Dusseldorf,
Regionalleiter
der TBS NRW,
Regionalstelle
Diisseldorf. Be-
ratungsschwer-
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» auf der personlichen Ebene die Selbstregulation.

Die hier dokumentierte Fachtagung haben wir dement-
sprechend auch nach diesen Handlungsthemen fiir die
betriebliche Interessenvertretung ausgerichtet. Die klas-
sischen Gestaltungsbereiche humaner Arbeitsgestaltung
wie Arbeitsschutz, Arbeitszeit, Aufgaben- sowie Arbeits-
teilung und Raumgestaltung muten unter den Vorzeichen
heute verdanderter Arbeits- und Organisationsformen und
der Potenziale neuer Technologien fast ,,altmodisch“ an.

TBS-Handlungshilfe Mobile Arbeit

Mobile Arbeit ist ein Gestaltungsfeld, das die Betriebs-
und Personalrdte vor ganz neue Aufgaben stellt. Um
Betriebs- und Personalrdte beim Umgang mit den neuen
Formen mobiler Arbeit zu unterstiitzen, hat die TBS NRW
in Kooperation mit ver.di-innotec eine knapp gefasste,
sehr tibersichtliche und faktenreiche Handlungshilfe
herausgegeben. Die TBS bietet auferdem unmittelbare
Beratung bei der Erarbeitung betrieblicher Regelungen
und Vereinbarungen an.

Die Handlungshilfe erlautert zundchst die neuen Formen
und Bedingungen mobiler Arbeit und geht dann auf die
wachsenden Anforderungen an die Selbstregulation

der mobil Arbeitenden ein. Beschreibungen der Mittel
mobiler Arbeit (mobile Biiros, mobile Technik und Soft-
ware) werden ergénzt durch einen Uberblick liber die
Rechtsgrundlagen fiir die Gestaltung mobiler Arbeit:
das Arbeitszeitgesetz, das Arbeitsschutzgesetz und die
einschldgigen Verordnungen (v.a. Arbeitsstéttenverord-
nung und Bildschirmarbeitsverordnung), das Bundesda-
tenschutzgesetz, das Betriebsverfassungsgesetz und die
Personalvertretungsgesetze.

Es folgen dann Hinweise auf die Handlungsmdoglich-
keiten der Interessenvertretungen (Bestandsaufnahme,
Beteiligungsrechte, Biirogestaltung usw.) und konkrete
Regelungsbeispiele, hier zum ,,desk-sharing* und zum
»Aulendienst“. Weiterfiihrende Literatur, Adressen und
Links runden die Broschiire ab.

Weitere Informationen

Die Handlungshilfe ,,Mobile Arbeit. Das allméahliche Ver-
schwinden der Trennung von Arbeit und Freizeit“, Reihe
Arbeit, Gesundheit, Umwelt, Technik Nr. 63 (69 Seiten, 4,50
Euro plus Versand) kann bestellt werden bei der TBS NRW,
Westenhellweg 92-94, 44137 Dortmund, Tel.: 0231/24 96
98-20, Fax: 0231/24 96 98-41, ths-hauptstelle@tbs-nrw.

de oder iibers Internet: www.tbs-nrw.de (- Broschiiren).

Man assoziiert Themen wie Ldarm, Zwangshaltungen und
Pausenregelungen eher mit handarbeitenden Bandarbei-
tern als mit mobilen Wissensarbeitern. Ein differenzierter
Blick zeigt aber, dass die klassischen Gestaltungsbereiche
und -kriterien humanorientierter Arbeitsorganisation im
Kontext von mobiler Arbeit nicht nur aktuell bleiben, son-
dern eine neue Brisanz bekommen.

Neue Verfahrensweisen sind gefragt

Auch die flieBende Einflihrung — meist ohne ,,Einflihrungs-
datum® und ,Mitbestimmungsvorlage“ — erschwert das
Betriebsratshandeln: Anders als bei einer festgesetzten
Reorganisationsmafinahme fehlt der ,,Anlass“. Und
schlieBlich: Was Betriebsvereinbarungen, Gesetzgebung,
Sicherheitsbeauftragte und Berufsgenossenschaften
sowie die soziale Kontrolle vor Ort fiir betriebliche Ar-
beitspldtze gewdhrleisten, steht kiinftig mehr und mehr
in der Gestaltungsautonomie des mobilen Beschaftigten.
Mit der weitgehenden Delegation der Dispositionsgewalt
zum mobilen Arbeiter braucht dieser eigene Instrumente
zur Selbstregulation, und der Betriebsrat erhdlt eine neue
Rolle: Er schafft betriebliche Rahmenbedingungen, starkt
die Aushandlungskompetenz von mobil Beschaftigten
und sensibilisiert sie fiir notwendige Grenzsetzungen, s.
Abbildung auf Seite 17.

Regelungs- und Gestaltungsbereiche

Fur die notwendige individuelle Selbststeuerung empfiehlt
sich ein Fragebogen zur Selbstvergewisserung der eigenen
Eignung, s. Abbildung oben. Daraus ergeben sich bereits
erste Hinweise auf notwendigen Qualifikationsbedarf, der
bei mobiler Arbeit iber die notwendigen fachlichen Voraus-
setzungen hinausgeht. Bei einer betrieblichen Gestaltung
kommen folgende Regelungsaspekte in den Blick:

Neue Biirokonzepte

Datenschutz und Datensicherheit

Hardware- und Software-Ergonomie

Arbeitszeit

Arbeitsplatzsicherheit/ Leistungsverdichtung
Arbeitsabldufe und Arbeitsorganisation

Spezifische Qualifizierungsbedarfe
Kommunikation/online-Rechte fiir Beschéftigte
Spezifische Haftungsrisiken

VVVVVVVYVYY

Als Betriebsrat verschaffe ich mir erst einen Uberblick, was
bereits betrieblich geregelt ist, was sich mit der mobilen
Arbeit zukiinftig verandert und wo das Gremium seine
Prioritdten sieht. Als wichtige Regelungsbereiche lassen
sich nennen:

Arbeitszeit

Arbeitsplatzsicherheit

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Arbeitsorganisation

Versicherungsrechtliche und sonstige Regelungen.

\ A A LA

Dazu lassen sich Leitfragen formulieren. Sie sind in der TBS-
Handlungshilfe ,Mobile Arbeit“ (siehe Kasten) ausfiihrlich
beschrieben. Die TBS bietet betriebliche Beratungen zur
Gestaltung von allen Aspekten der mobilen Arbeit und
Seminare fiir betriebliche Interessenvertretungen.
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Mobile Arbeit: Herausforderungen
fiir Beschaftigte und Interessenvertretung

Welche Herausforderungen ergeben sich fiir Beschdftigte und vor allem fiir Betriebs- und
Personalrdte beim Umgang mit den neuen mobilen Arbeitsformen? Dariiber diskutierten
auf der Tagung ,,mobile Arbeit“ Fachleute aus Wissenschaft und Gewerkschaft.

Esistzwarrichtig, dass die gesetzlichen Mindeststandards des
Arbeitsschutzes bei mobiler Arbeit ebenso wenig unterschritten
werden diirfen wie bei anderen Arbeitsformen, sagte Armin
Windel, Leiter der Gruppe ,,Ergonomie* bei der Bundesanstalt
fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. Aber faktisch sei das in
diesem Fall sehr viel schwieriger zu bewerkstelligen.

,Die Einhaltung der Bildschirmarbeitsverordnung und des
untergesetzlichen Regelwerkes reicht nicht aus, um Belastun-
gen, die insbesondere durch mobile Arbeit entstehen kdnnen,
praventiv zu begegnen® sagte Windel wortlich. Die Initiative
Neue Qualitat der Arbeit INQA) habe ,,deshalb gemeinsam
mit ihren Netzwerkpartnern Leitlinien und Handlungshilfen
entwickelt, in deren Mittelpunkt die ganzheitliche Gestaltung
der Arbeitsplatzes und der Arbeitsumgebung steht.“ Windel
verwies auf die Webseite: www.inga-buero.de. Dort gebe es
nutzliche Handlungshilfen. ,,Ein wesentliches Ziel dieser Hand-
lungshilfen besteht darin, Unternehmen, Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu sensibilisieren und zu einer kritischen Analyse
ihrer eigenen Arbeitsbedingungen zu befahigen“, sagte Windel.
,Hieraufaufbauend lassen sich dann Verbesserungen ableiten.
Vor dem Hintergrund der stetig wachsenden Bedeutung mobi-
ler Arbeit miissen aber die Voraussetzungen und Bediirfnisse
dieser Beschdftigtengruppe noch starker durch zielorientierte
Praxisinstrumente unterlegt werden, denn gerade fiir mobile
Arbeit gilt, dass erst gesunde Arbeitsbedingungen Arbeitsplat-
ze wirklich wettbewerbsfahig machen.

Die hohere Eigenverantwortung der mobil Beschaftigten
unterstrich auch Professor Uwe Wilkesmann vom Zentrum fiir
Weiterbildung an der Universitat Dortmund. Mobil Beschaftigte
fungierten hdufig als Bindeglied zwischen Unternehmen und
Kunde. Sie miissten auf flexible Kundenanforderungen flexi-
bel reagieren, fanden aber in ihrem Betrieb nicht immer die
entsprechenden flexiblen Strukturen. Gerade weil ihnen eine
hohe Eigenverantwortung abverlangt werde, benétigten sie
dafiir auch die Riickendeckung ihres Unternehmens.

Cornelia Brandt (ver.di, Referentin Innovations- und Technolo-
giepolitik) berichtete, viele Beschdftigte fanden mobile Arbeit
attraktiv, obwohl sie die Probleme und Belastungen durchaus
spiirten. Sie wies auf die Vielfalt der Arbeitsbereiche und
Branchen hin, in denen es heute schon mobile Arbeit gebe.
Da seien ganz unterschiedliche Dinge geregelt. Das mache
ein gewerkschaftliches Herangehen an die Gestaltung mobiler
Arbeit nicht leichter. Sie verwies auf die Befragungen im Rah-
men des Projekts OnForMa und des DGB-Index ,,Gute Arbeit*
(siehe Gute Arbeit. 2/2007, Seite 33-35). Sie bestdtigten die
zunehmenden Herausforderungen an individuelle Kompetenz
und Handlungsféhigkeit. Erforderlich seien aber auch (neue)
kollektive Regelungen. Am ehesten kommt man an das Pro-
blem heran, wenn man die Beschéftigten direkt befragt, sagte
Cornelia Brandt. Wenn sie nicht als Experten in eigener Sache
beteiligt wiirden, kdnne eine humane Gestaltung mobiler Arbeit
kaum gelingen.

JOCHEN KONRAD-KLEIN

Datenschutz und Sicherheit
bei der mobilen Arbeit mit IT

Die Nutzung der modernen Kommunikationstechnologien bei mobiler Arbeit wirft auch Fragen
zu Datenschutz und Sicherheit der gespeicherten Informationen vor unerwiinschten Zugriffen
auf. Der Charakter der mobilen Arbeit macht es besonders notwendig, die Verantwortung
dafiir zwischen Arbeitgeber und Beschiiftigten gerecht zu verteilen. Betriebsriite sollten
keinen Regelungen zustimmen, die den Beschiiftigten eine Verantwortung auflasten, die
sie gar nicht tragen kénnen. Sensible Daten, die bei der mobilen Arbeit benutzt werden,
benétigen mehr Absicherung als sie durch herkémmliche Firewalls u. d. mdglich ist.

Bei der mobilen Arbeit benutzt man unterschiedliche Technik,
um Informationen zu verarbeiten und zu verteilen. Dazu ge-
horen Gerdte wie Notebook, PDA, Mobil-Telefon, Blackberry,
usw. wobei die Gerate immer kleiner werden und ihre Funkti-
onen immer mehr zusammenwachsen. Mit einem modernen
PDA kann man telefonieren, mails abrufen und versenden,
aufs Unternehmensnetz zugreifen, um nur einige Beispiele
zu nennen. Sicher mit Informationstechnologien (IT) arbeiten

hat verschiedene Aspekte. Dazu gehdrt auch, dass die IT
verfligbar ist und bleibt. Die Hardware sollte gegen Verlust
und Beschddigung geschiitzt sein. Die gespeicherten Daten
sollten aber auch vertraulich bleiben. Viele Daten sind nicht
offentlich, sei es weil sie unternehmensintern oder wie z.B.
Bewerberdaten vertraulich zu behandeln sind. So ist es sicher
nicht korrekt, sich in einem vollbesetzten IC liber Bewerber-
daten zu unterhalten.

412007
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Arbeitgeber und mobiler Arbeiter: Die Verantwortung muss
gerecht verteilt werden

Der Autor

Jochen Konrad-
Klein, Dortmund,
Diplom-Volkswirt,
Berater bei der
TBS NRW, Be-
ratungsschwer-
punkte: SAP und
EDV_Sicherheit
und Datenschutz.
Kontakt: jochen.
konrad-klein@
ths-nrw.de

Oft wird der Einsatz mobiler Gerdte in Sicherheitshandbii-
chern oder Richtlinien fiir Beschéftigte geregelt. Danach
sollen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mobile Gerdte
immer beaufsichtigen und im Zug nur Informationen verarbei-
ten, wenn ,,der Schutzbedarf der bearbeiteten Information es
erlaubt“. Neben solchen Regelungen beinhalten Sicherheits-
handbiicher weitere Anweisungen zum Betrieb eines mobilen
Gerdtes. Dabei ist oft eine Situation anzutreffen, bei der der
Arbeitgeber den Mitarbeiter verantwortlich fiir den sicheren
Betrieb der mobilen IT macht. In vielen Féllen haben die Be-
sitzer eines derartigen Gerdtes administrative Rechte, diirfen
Programme und Treiber installieren, sollen andererseits aber
Sorge tragen, dass kein Schadprogramm eingeschleust wird.
Die Mitarbeiter haben aber oft keine vertieften Kenntnisse,
nach denen sie erkennen und entscheiden kénnten, was
risikobehaftet ist und was nicht. Dazu bediirften sie einer
Qualifizierung, die typisch ist fiir Administratoren. Insofern
ist mit dem Betrieb von mobilen Gerdten immer die Frage
verbunden, wer welche Verantwortung tragt.

Diese muss ,,gerecht* verteilt sein. Will der Arbeitgeber in je-
dem Fall sicherstellen, dass er die volle Kontrolle iiber den
Betrieb mobiler Gerédte hat, schlief3t dies eigentlich
die Freigabe administrativer Rechte aus. Da
aber mitunter Treiber fiir Drucker, spezi-

fische
Programme
0.d. installiert werden
missen, wird dies dem
Benutzer ibertragen, da
die Einrichtung durch die
IT-Abteilung zu arbeitsintensiv
wdre oder zu lange dauerte. Der
Mitarbeiter wird es vielleicht vorteilhaft finden,
selbst Programme installieren zu diirfen. Je mehr Rechte

eraber erhdlt, umso mehr tragt er die Verantwortung fiir den
sicheren Betrieb. Insofern werden viele Beschiftigte fiir sich
entscheiden, dass sie lieber mit weniger Verantwortung und
deshalb mit eingeschrdnkten Rechten arbeiten wollen.

Der Betriebsrat sollte darauf achten, dass den Mitarbeitern
nicht eine Verantwortung {ibertragen wird, die sie tatsach-
lich nicht (ibernehmen kdnnen. Dass diese Frage nicht
nebenséchlich ist, wird klar, wenn man nach den Folgen
eines sicherheitsrelevanten Ereignisses fragt. Wenn der
Arbeitgeber Richtlinien erlassen hat und diese nachweisbar
nicht eingehalten wurden, dann wird in der Konsequenz der
betroffene Mitarbeiter auch die Folgen zu tragen haben.

Die Schutzwiirdigkeit von Daten genau kldren!

Viele Richtlinien orientieren allgemein auf den sicheren Be-
trieb, ohne zu differenzieren, welcher Schutz notwendig und
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angemessen ist. So gibt es Vorschriften fiir den Gebrauch
von Passwortern, obwohl in vielen Féllen die Daten nicht
schutzwiirdig sind und in anderen Fillen ein Schutz blof
durch Passwdrter nicht ausreicht.

Experten gehen davon aus, dass hochstens 5 — 10% der
gespeicherten Information extrem schiitzenswert sind. Sie
sind im engeren Bereich das Know How eines Unternehmens,
das es auf dem Weltmarkt erfolgreich macht. Dieses Wissen
muss extrem gut geschiitzt werden. Differenziert man aber
nicht nach dem Schutzbedarf der gespeicherten Information,
werden die Mitarbeiter alle Information gleich gut — d.h.
gleich schlecht schiitzen.

Schutz gegen Wirtschafts- und Konkurrenzspionage

Das Know How eines Unternehmens ist heutzutage neuen
Risiken ausgesetzt, die mit herkémmlichen Schutzmecha-
nismen —wie Virenprogrammen und Firewalls - vor Angriffen
nicht gesichert sind. Zunehmend wird Wirtschafts- und Kon-
kurrenzspionage auf fiir kleinere Unternehmen bedrohlich,
wenn sie iber lukrative innovative Techniken verfiigen.
Experten gehen davon aus, dass die wirtschaftlichen Scha-
den durch Industriespionage jahrlich 3 Milliarden Euro
erreichen.

Die Angriffe auf das Know How der Firmen werden dabei
von Experten gezielt durchgefiihrt. Nicht mehr allgemeine
Angriffe im Internet mittels Trojanern, Viren oder Spams,
sondern spezialisierte Angriffe auf einzelne Know How-
Trdger im Unternehmen sind dafiir kennzeichnend. Da diese
Angriffe jeweils eine bestimmte Person treffen sollen, sind
sie durch herkdmmliche Schutzmechanismen wie
Firewalls nicht erkennbar.

Besondere organisatorische und per-
sonelle Mafinahmen sind notwendig,
damit man gegen derartige Angriffe
geschiitzt ist. Die Bedrohung ist
nicht allein auf mobile Computer
bezogen. Manipulationen mit Handys
bzw. der Einsatz manipulierter Handys sind
weder teuer noch technisch aufwéandig.

Im Internet sind mehrere Anbieter fiir ,,spyphones* zu
finden. Das sind manipulierte Handys, mit denen man einen
Raum abhoren kann, obwohl sie ausgeschaltet aussehen.
Oder auch Handys die Verbindungsdaten als SMS an den An-
greifer ibermitteln und ihm das Aufschalten auf Gesprache
erlauben, ohne dass dies protokolliert wird.

Betrachtet man diese Risiken, so ist ein Streit im Unterneh-
men {ber die Frage privater E-Mail- und Internetnutzung
nebensdchlich. Und auch die detaillierteste Regel zur
Passwortwahl ist unverhdltnismafig, wenn man extrem
schiitzenswerte Daten im gleichen Unternehmensnetzwerk
betreibt wie die Adressdatenbank. Deshalb auch ist immer
kritisch zu priifen, welche Verantwortung die einzelne Mit-
arbeiterin und der einzelne Mitarbeiter hat und ob diese
in einem sinnvollen Verhiltnis zum Gesamtkonzept eines
sicheren Betriebes steht.
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GERD VON HARTEN

Mobile Arbeit, mobile Technik:
Zur Ergonomie von Hard- und Software

Wenn mobile Arbeit mit der Nutzung der modernen Informations- und Kommunikationstechnologien
verbunden ist, miissen mehrere Gestaltungskriterien beachtet werden. Bewegliche Arbeitsplitze an
Notebooks und Laptops, die Software eingeschlossen, miissen den ergonomischen Anforderungen
der Bildschirmarbeitsverordnung entsprechen. Auch an die Biirokonzepte, z. B. beim desk
sharing, lassen sich ergonomische und organisatorische Anforderungen formulieren.

Laptops und Notebooks sind in den letzten Jahren leistungs-
fahiger und benutzungsfreundlicher geworden, so dass sie
zunehmend im Biiroalltag zu finden sind. Allerdings verleiten
die gréRer gewordenen Bildschirme mit ihren sehr guten op-
tischen Eigenschaften dazu, die tragbaren Rechner nicht nur
fiir sporadische Eingaben, sondern als alleiniges Arbeitsmittel
am Bildschirmarbeitsplatz zu verwenden. Dagegen sprechen
mehrere Griinde, die sich u.a. aus der Bildschirmarbeitsver-
ordnung (BildscharbV), einschldgigen Normen sowie aus
arbeitswissenschaftlichen Erkenntnissen ergeben.

Was die Bildschirmarbeitsverordnung

zu Laptops und Notebooks sagt

Der § 1der BildscharbV zum Anwendungsbereich der Verord-
nung lautet wortlich:

,»(1) Diese Verordnung gilt fiir

die Arbeit an Bildschirmgeridten.

(2) Diese Verordnung gilt nicht fiir die Arbeit an ...
4. Bildschirmgeridten fiir den ortsverdnderlichen
Gebrauch, sofern sie nicht regelmdfig an einem
Arbeitsplatz eingesetzt werden. ... “

Datragbare Rechner {iber einen Bildschirm verfiigen, handelt
es sich um Bildschirmgerédte im Sinne der BildscharbV. Meist
diirften sie allerdings unter den Ausnahmebereich ,,Bild-
schirmgerdte fiir den ortsverdnderlichen Gebrauch® fallen,
denn dies sind sie im Allgemeinen. Zu priifen ist dann, ob sie
»regelmaBig an einem Arbeitsplatz eingesetzt werden®. Fiir
diese Frage hat der Landerausschuss fiir Arbeitsschutz und Si-
cherheitstechnik (LASI) Auslegungshinweise veroffentlicht:

»,Umfasst die Arbeitsplatzbeschreibung den Einsatz des orts-
verdnderlichen Gerdtes am festen Arbeitsplatz, z. B. Laptop
oder Notebook, und ist das Gerat zur Erfiillung der gestellten
Aufgaben notwendig, liegt ein Bildschirmarbeitsplatz vor.
Tragbare Bildschirmgerate, die nicht den ergonomischen
Forderungen inshbesondere beziiglich der Tastaturausfiihrung,
der Trennung von Tastatur und Bildschirm oder der Quali-
tat der Zeichendarstellung erfiillen, sind fiir die dauernde
Benutzung an einem festen Arbeitsplatz nicht geeignet.”
(Landerausschuss fiir Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik:
Bildschirmarbeitsverordnung. Auslegungshinweise zu den
unbestimmten Rechtsbegriffen; August 2000)

Damit ist klar, dass tragbare Rechner die Anforderungen
der BildscharbV schon deshalb nicht erfiillen, weil es an der
erforderlichen Trennung von Bildschirm und Tastatur fehlt.

Der Begriff ,,dauernde Benutzung“ ist dabei gleichzusetzen
mit ,,immer wiederkehrend“, wobei es auf die zeitliche
Dauer der Nutzung nicht ankommt. Eine solche ,,dauernde”
Nutzung eines tragharen Rechners am Arbeitsplatz darf also
ohne Zusatzausstattung nicht erfolgen — dies gilt auch fiir
Telearbeit. Lediglich wenn der tragbare Rechner nur unter-
wegs und seinem Sinn entsprechend mobil eingesetzt wird,
etwa bei Kundenbesuchen, gelten die Anforderungen der
BildscharbV nicht.

Kriterien fiir die Gestaltung von

mobilen Bildschirmarbeitspldtzen

Fir die Gestaltung von Bildschirmarbeitspldtzen ist eine

ganze Reihe von Kriterien von besonderer Bedeutung. Zu

nennen sind hier

» Sehabstand und Bildschirmgrofie: Die bei tragbaren
Rechnern tibliche starre Verbindung von Tastatur und
Bildschirm ldsst entweder nur eine individuelle Posi-
tionierung im richtigen Sehabstand oder im kleinen
Greifbereich zu. Die sich daraus ergebende ergono-
mische Fehlgestaltung kann zu gesundheitlichen
Beeintrachtigungen durch Zwangshaltungen fiihren.
Da die Bildschirme der tragbaren Rechner mittlerweile
in ausreichender Grof3e (diese ist ab 17 Zoll gegeben)
und ergonomischer Qualitat angeboten werden, kon-
nen sie als stationdrer Bildschirm verwendet werden.

P> Einstellbarkeit des Bildschirms: Die in der
BildscharbV geforderte leichte Drehbarkeit
und Neigbarkeit des Bildschirms ist bei trag-
baren Rechnern im Regelfall gegeben.

p Zeichenkontrast und -helligkeit: Die in der BildscharbV
geforderte leichte Einstellbarkeit von Zeichenkontrast
und -helligkeit ist ebenfalls im Regelfall gegeben.

p Tastaturen fiir tragbare Rechner: Anforderungen an
Tastaturen werden in DIN EN ISO 9241 Teil 4, DIN 2137
sowie BGI 650 beschrieben. Traghare Rechner kénnen
diese Anforderungen nicht in allen Punkten erfiillen,
deshalb wurde die DIN 2137-12 fiir die ,,Tastenanord-
nung und Belegung fiir tragbare Rechner* entwickelt.

P Flachbildschirme (LCD-Monitor): DIN EN 1SO 13406
Teil 2 unterscheidet diesbeziiglich mehrere Seh-
richtungs-Bereichsklassen. Monitore fiir Notebooks
sollten mindestens die Klasse Il erfiillen, in der Praxis
zeigt sich, dass fast alle getesteten LCD-Monitore
den Anforderungen der Klasse | entsprechen.

» Priifzertifikate: Mehrere unterschiedliche Priifzertifi-
kate konnen genutzt werden, um Anforderungen an
Notebooks festzulegen und die Erfiillung zu priifen.
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P Unterwegs: Nicht vergessen werden sollte der Riicken
schonende Transport des Notebooks. Da zumeist
noch einige andere Unterlagen hinzukommen, sind
schnell drei oder vier Kilogramm zu tragen und eine
Notebooktasche zumindest fiir lange Wege nicht
mehr ausreichend — hier sind der Notebooktrolley
und der Notebookrucksack eine gute Alternative.

Biiroraumkonzepte

Bei mobiler Arbeit geht die zeitliche Nutzung von Biirordu-
men zuriick, aus diesem Grund werden hdufig so genannte
Desk-Sharing-Biiros eingerichtet. Desk-Sharing (desk = Tisch,
share = teilen) bedeutet, dass sich eine bestimmte Anzahl
von Beschéftigten eine begrenzte Anzahl von Arbeitspladtzen
bzw. Tischen teilt. Mit anderen Worten entféllt die person-
liche Zuordnung eines Arbeitsplatzes zu einem bestimmten
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Beschéftigten. Dabei sind unter dem Gesichtspunkt men-
schengerechter Arbeitsgestaltung verschiedene Kriterien
zu beachten:

P Arbeitsorganisation: Zu einer differenzierten Be-
trachtung der Moglichkeiten des Desk-Sharing ge-
hort zu allererst die Frage, ob die ins Auge gefassten
Arbeitsbereiche tatséchlich geeignet sind. Arbeiten
die Beschéftigten im Vertrieb oder Kundendienst,
also hdufig auBBer Haus oder ist Telearbeit einge-
fithrt worden, dann bietet sich Desk-Sharing an.

»> Sharing Rate: Die ausschlaggebende Frage der hu-
manen Gestaltung von Desk-Sharing ist: wie viele
Arbeitspladtze stehen wie vielen Beschaftigten zur
Verfligung - die so genannte Sharing-Rate. Werden
bspw. 100 Beschaftigten 8o Arbeitspldtze angebo-
ten, so ergibt sich eine Sharing-Rate von 0,8. Diese
Quote ist deshalb ausschlaggebend fiir die ergono-
mische Gestaltung der Biiros, weil nur so das No-
madentum, also die (sinnlose) Suche nach einem
freien und geeigneten Arbeitsplatz vermieden wird.

» Homebase: Es ist ferner sinnvoll, fiir die Arbeitsgrup-
pen einer Abteilung eine bestimmte Anzahl von Arbeits-
pldtzen an einem bestimmten Ort (genannt Homebase)
vorzusehen. Innerhalb dieser Bereiche kdnnen die
Arbeitsplatze frei gewdhlt werden. An der Peripherie zu
anderen Bereichen (einer anderen Homebase) kdnnen
bei Bedarf weitere Arbeitspldtze genutzt werden. So
kdnnen die Mitglieder einer Arbeitsgruppe auch wei-
terhin miteinander kooperieren und kommunizieren.

» Arbeitsplatzgestaltung: Da den Beschaftigten
durch die Einfiihrung von Desk-Sharing der per-
sonlich zugewiesene Arbeitsplatz genommen wird,
erhalten sie im Gegenzug haufig ergonomische
Verbesserungen wie einen bis zur Stehhohe ver-
stellbaren Arbeitstisch, aber auch Kommunikati-
onszonen mit Kaffeeautomat (Espressobar) und
Bistrotischen. Wobei die letztgenannte Mafinahme
auch zu einer Verbesserung der (informellen) Kom-
munikation in einem Unternehmen fiihren soll.

»> Open Space: Haufig wird Desk-Sharing mit der Einfiih-
rung von grofen Teamrdumen oder Grofsraumbiiros
—neudeutsch Open Space — verbunden. Hier ist darauf
zu achten, dass eine ausreichende Anzahl von Riick-
zugs-, Team- und Besprechungsrdaumen realisiert wird,
damit die akustischen Bedingungen in dem offenen
Biiro ertraglich bleiben. Neue Biiroformen waren ,alter
Wein in neuen Schldauchen®, wenn das altbekannte
Grofdraumbiiro einfach nur mit neuer Technik ausge-
stattet wiirde. Diesen Eindruck gewinnt man allerdings,
wenn man das ein oder andere non-territoriale Biiro
besichtigt. Dort sind die Beschwerden tiber Larm erwar-
tungsgemaf hoch und konzentriertes Arbeiten ist nur
schwer méglich. Die klassische Ergonomie muss sehr
genau beachtet und ergonomische Gestaltungsmég-
lichkeiten beziiglich Akustik, Klima, Beleuchtung, Biiro
und Arbeitsflachen miissen auch umgesetzt werden.

Software fiir mobile Arbeit

Fir die Anforderungen an Software gilt der Anhang der

BildscharbV, der durch die DIN EN ISO 9241 konkretisiert

wird. Insbesondere muss jede Software die Kriterien des Teils

110 dieser Norm erfiillen. Bei allen mobilen Beschaftigten

sind folgende Aspekte der Arbeit bei der ergonomischen

Gestaltung der Software zu beriicksichtigen:

p geringe Warte- und Antwortzeiten unter Be-
riicksichtigung des online-Zugriffs

P mehrer Programme, die genutzt werden miissen

p einfacher Verbindungsaufbau.

Fiir die ergonomische Gestaltung von Programmen fiir mobile
Anwendungen spielt zunehmend die DIN EN ISO 14915 — Teil
1-3 eine Rolle. Diese Anwendungen gehen {iber traditionelle
Text- und Grafikschnittstellen hinaus, es werden zunehmend
Multimedia-Schnittstellen (d. h. Texte, Grafiken, Bilder, Audio,
Animation etc.) genutzt. Die Norm geht davon aus, dass Mul-
timedia-Anwendungen hdufig zu Kommunikationszwecken
eingesetzt werden. Wesentliche Gestaltungsziele sind die
Beriicksichtigung

»> der Physiologie der menschlichen Sinne,

p» der Wahrnehmung und Motivation,

» der Kognition und

» der menschlichen Kommunikation.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass Software fiir mobile
Arbeit in jedem Falle ,,gebrauchstauglich“ (vgl. DIN EN ISO
Teil 11) sein muss. Dabei ist besonderes Gewicht auf die Auf-
gabenangemessenheit zu legen, zu der die Beriicksichtigung
der mobilen Tatigkeit gehort.
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Mobile Arbeit und Selbstregulation

Mobile Arbeit bedeutet fiir die Beschdftigten mehr Autonomie, aber auch mehr
Druck und neue Risiken der Uberlastung. Damit entstehen neue Anforderungen an
Selbstregulation und individuelle Kompetenzen, vor allem hinsichtlich einer realistischen
Kapazitditseinschdtzung und mit Blick auf Planung und Prioritdtensetzung.

Mobile Arbeit bringt ein hohes Maf} an Autonomie mit sich. Aus der Handlungs- und Entscheidungsfreiheit kénnen aber sehr
schnell Dauerdruck und Uberlastung entstehen, wenn es nicht gelingt, die beruflichen Ziele, die Arbeitsaufgaben, Kundenwiin-
sche und Familien- und Freizeitinteressen aufeinander abzustimmen. Sich entscheiden zu kdnnen, ob eine Aufgabe jetzt oder
spater erledigt wird, bedeutet ein Stiick Freiheit. Sie hat allerdings zur Folge, dass diese Entscheidung auch getroffen werden
muss, mit allen ihren Konsegenzen. Entscheidungsfreiheit bedeutet hier gleichzeitig Entscheidungszwang und erfordert die
dazu notigen Fahigkeiten der Kapazitdatseinschatzung, der Planung, der Prioritdtensetzung.

Autonomie bedeutet mehr Freiheit, aber auch mehr Druck
Die grundsatzlichen Verdanderungstrends der Arbeit kristal-
lisieren sich in der mobilen Arbeit in besonders deutlicher
Weise heraus: Das hohe Maf} der Autonomie ist stets ver-
kniipft mit
P steigender Verantwortung und Marktndhe,
P Ergebnisorientierung der Arbeits-
organisation und Fiihrung,
» Abnahme der festen Grenzen von Ort
und Zeit, Privat- und Berufsleben,
» steigender Komplexitat der Aufgaben, der Un-
ternehmenswelten und der Markte,
» dem Trend zu permanenter Veranderung und
standigem Wechsel von Arbeitsumfeldern
P und einer generellen Beschleunigung durch
den Einsatz von luK-Technologien.

Mobil Beschéftigte bendtigen

neue individuelle Kompetenzen

Umin einer mobilen Arbeitswelt leistungsfahig und gesund zu
bleiben werden neue Kompetenzen benotigt. Gutes Fachwis-
sen allein reicht da nicht mehr aus. Methodische Fahigkeiten
sind unabdingbar, z.B. Projektmanagement- und Organisati-
onskompetenzen. Von entscheidendender Bedeutung fiir die
mobil Beschdftigten sind die Sozial- und Selbstkompetenzen.
Dazu gehoren:

sich selbst organisieren konnen

Prioritdten setzen kénnen

Aufwende und Kapazitdten einschdtzen konnen

Zeit und Termine managen kénnen

verhandeln kénnen

Verantwortung tibernehmen kénnen

sich selbst disziplinieren kénnen

flexibel reagieren kénnen

sich realistisch einschdtzen kénnen

und die eigenen Starken und

Schwachen beriicksichtigen kénnen

selbst aktiv und initiativ werden kénnen

standig lernbereit sein

Kontakte pflegen kénnen

sich einfiihlen konnen in Kunden und Teams

sich soziale und fachliche Unter-

stiitzung sichern kénnen

die Fahigkeit Arbeit und Privates auszubalancieren
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P sich aktiv fiir die personliche Regeneration
und Gesunderhaltung einsetzen kénnen

Wer hier wenig Kenntnisse und Erfahrungen aufweist, wird
sich erheblich schwer tun und lduft Gefahr, dass Arbeitszeiten
ausufern und auf Dauer die Leistungsfahigkeit und Ergebnis-
qualitat sinkt. Bei hohem Stressniveau wird dann auch die
Gesundheit in Mitleidenschaft gezogen.

Der Workshop Selbstregulation auf der Tagung ,,Mobile
Arbeit“ von TBS NRW und ver.di-innotec zeigte die Relevanz
dieser Voraussetzungen fiir die berufliche mobile Tatigkeit
auf. Die Erfahrungsberichte der Teilnehmenden aus Inter-
essenvertretungen verschiedener Branchen verwiesen auf
die Gefahren der Uberforderung. Der gelassene Umgang mit
dem Mehr an Freiheit ist durchaus eine Kunst. Sie gelingt
nicht so einfach angesichts der weiteren Kennzeichen der
mobilen Arbeit.

Besondere Belastungssituation bei mobil Beschiftigten
Mobile Beschéftigte, so zeigte es eine Studie der Bundesan-
stalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin iber den AuBen-
dienst von 2003, fiihlen sich stark durch hohen Zeitdruck,
Arbeit am Wochenende und das zu hohe Arbeitspensum
belastet. Die Belastungssituation mobile Beschaftigter kenn-
zeichnen gegensatzliche Faktoren:

Freirdume bei der Arbeitsaus-
fiihrung

Autonomie

Abwechslung bei Arbeitsplatz
und Kooperationspartnern

Steuerung durch Kundenanfor-
derungen

erhohte Selbstorganisation
hohe intellektuelle und emo-
tionale Prasenz und wenig
Routinen
Qualitatsanforderungen des Anforderungen der Kunden
Unternehmens

Autonomie durch luK-Technik | Kontrolle/Steuerung durch

luK-Technik

Der DGB-Index Gute Arbeit hat in einer aktuellen Auswertung
aufgezeigt, dass mobil Beschéftigte ihre Arbeitssituation
schlechter bewerten als andere, trotz der gréf3eren Autono-
mie. Dies gilt insbesondere fiir die Kriterien Arbeitsintensitat,
Informationsfluss, Aufstiegschancen, kdrperliche Anforde-
rungen, Einkommen und Arbeitsplatzsicherheit (siehe dazu
den Beitrag von Cornelia Brandt in Gute Arbeit., 2/2007,
Seite 33-35).
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Der Selbstcheck Beschiftigungsfahigkeit der TBS NRW
Das Bewusstsein liber die Bedeutung der Selbstkompetenzen
zur Bewdltigung der mobilen Arbeitssituation und tber die
Bedeutung fiir Personalentwicklung und Arbeitsgestaltung
ist Unternehmen noch wenig verbreitet. Zwei Werkzeuge zur
Sensibilisierung der mobilen Beschéftigten fiir ihre eigenen
spezifischen Arbeitsanforderungen wurden im Workshop
vorgestellt:
» das Werkzeug Selbstcheck Beschafti-

gungsfahigkeit der TBS NRW und
P der Wissensbaustein Selbstmanage-

ment von ergo-online®.

Der Selbstcheck Beschaftigungsfahigkeit ist ein Instrument
zur Einschdtzung individueller Potenziale der Beschafti-
gungsfahigkeit und zur Entwicklung von Zielen fiir mobile
Arbeitsformen. Die Selbsteinschatzung der eigenen Fa-
higkeiten erfolgt anhand von sechs Dimensionen in einem

Fragebogen: Kompetenz, Gesundheit, Verantwortung, Lern-
fahigkeit, Selbstmanagement und Integrationsféhigkeit. Die
Auswertung des Fragebogens erfolgt handlungsorientierend
individuell, eine Gruppenauswertung ist moglich.

Gemeinsam mit dem dazu passenden Unternehmenscheck
bietet der Selbstcheck der Beschaftigungsfahigkeit vielfaltige
Moglichkeiten fiir einen Einsatz im Betrieb: in Workshops von
Gruppen, gemeinsam mit Fiihrungskréften, Diskussion der
Ergebnisse in Steuerkreisen. Entscheidend ist dabei, im Unter-
nehmen in einen Dialog zu kommen. So kann aus dem ersten
Schritt der Sensibilisierung der nachste zu Manahmen der
Weiterbildung, der Technikgestaltung oder der Malnahmen
gegen Stress entwickelt werden.

Der Wissensbaustein Selbstmanagement von ergo-online®
Die arbeitnehmerorientierte Internetplattform ergo-
online® unterstiitzt die Sensibilisierung der mobilen
Beschdftigten mit Wissensbausteinen und vielfdltigen
Informationen zur Arbeitsgestaltung. Der Wissensbau-
stein ,Selbstmanagement® bietet mit dem Einstieg eines
5 Fragen-Kurz-Checks der Qualitdt des Selbstmanage-
ments Grundwissen zum Kommunikationsmanagement,
zu Ergonomie und Pausen, betrieblicher Anbindung und
Eingliederung, der Organisation von Aufgaben und Zeit
sowie dem Informationsmanagement. Arbeitshilfen wie
die Stdrken- und Schwéachenanalyse, die Checkliste der
Zeitfresser, das effektive Telefonieren oder die Prioritdten-
matrix kénnen ausgedruckt als niitzliche Werkzeuge sofort
zur personlichen Verbesserung der eigenen Selbstregu-
lation eingesetzt werden. Der Wissensbaustein ,,Mobiles
Arbeiten“ bietet neben einem persdnlichen Fragebogen
zur Eignung fiir mobile Arbeit z. B. auch Arbeitshilfen zum
Arbeitsplatz in der Bahn oder im Auto oder zur ergono-
mischen Qualitdt mobiler Technik.

RAINER BLOMKE

Mobile Arbeit: Droht der
Verlust der Arbeitnehmereigenschaft?

Die Autonomie, iiber die mobil Beschdftigte verfiigen, kann fiir sie die problematische Folge haben,
dass ihre Arbeitnehmereigenschaft verloren geht und aus dem Arbeitsverhdltnis ungewollt ein freies
Mitarbeiterverhidltnis wird. Mehrere Urteile des Bundesarbeitsgerichts liefern genaue Kriterien,
die eine Unterscheidung zwischen Arbeitnehmereigenschaft und freier Mitarbeit erleichtern.

Zu viel Freiheit kann bedeuten, dass fiir die Beschaftigten
plotzlich die Arbeitnehmereigenschaft verloren ist und das
vermeintliche Arbeitsverhdltnis ein freies Mitarbeiterver-
haltnis ist/wird. Eine kurze Zusammenstellung gerichtlicher
Entscheidungen (Bundesarbeitsgericht — BAG) in Ausziigen
soll deutlich machen, dass bei iiberwiegend eigenverant-
wortlicher, mobiler, ggf. auflerhalb der Raumlichkeiten des
Unternehmens stattfindender Tatigkeit die Gefahr besteht,
die Arbeitnehmereigenschaft zu verlieren mit den sich

daraus ergebenden Konsequenzen insbesondere auch im
Hinblick auf sozialversicherungsrechtliche Fragen.

Hierzu wird auf ein Urteil des BAG vom 30. November
1994 — 5 AZR 704/93 verwiesen. Auszug aus den Griin-
den: ,Arbeitnehmer ist derjenige Mitarbeiter, der seine
Dienstleistung im Rahmen einer von Dritten bestimmten
Arbeitsorganisation erbringt.“ Insoweit enthalt § 84 Abs.
1 Satz 2 HGB ein typisches Abgrenzungsmerkmal. Dieser
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§ 84 HGB unterscheidet zwischen Handelsvertreter und
Angestelltem. Wortlich:

»(1) Handelsvertreter ist, wer als selbstdndiger Gewerbe-
treibender stdndig damit betraut ist, fiir einen anderen
Unternehmer (Unternehmer) Geschdfte zu vermitteln oder
in dessen Namen abzuschliefSen. Selbstdndig ist, wer im
Wesentlichen frei seine Tdtigkeit gestalten und seine Ar-
beitszeit bestimmen kann.

(2) Wer, ohne selbstdndig im Sinne des Absatzes 1 zu sein,
stdandig damit betraut ist, fiir einen Unternehmer Geschdifte
zu vermitteln oder in dessen Namen abzuschlief3en, gilt als
Angestellter.*

Das Kriterium der abhdngigen

Beschéftigung und der Weisungsgebundenheit

Nach dieser Bestimmung ist selbststandig, wer im Wesent-
lichen frei seine Tatigkeit gestalten und seine Arbeitszeit
bestimmen kann. Unselbstdndig und deshalb personlich
abhéngigist dagegen der Mitarbeiter, dem dies nicht méglich
ist. Zwar gilt diese Regelung unmittelbar nur fiir die Abgren-
zung des selbstandigen Handelsvertreters vom abhdngig
beschiftigten kaufménnischen Angestellten. Uber ihren
unmittelbaren Anwendungsbereich hinaus enthdlt diese
Bestimmung jedoch eine allgemeine gesetzliche Wertung, die
bei der Abgrenzung des Dienstvertrags vom Arbeitsvertrag
zu beachten ist, zumal sie die einzige Norm ist, die Kriterien
dafiir enthalt.

Die Eingliederung in die fremde Arbeitsorganisation zeigt
sich insbesondere daran, dass der Beschaftigte einem Wei-
sungsrecht des Arbeitgebers unterliegt. Das Weisungsrecht
kann Inhalt, Durchfiihrung, Zeit, Dauer und Ort der Tatigkeit
betreffen. Die fachliche Weisungsgebundenheit ist allerdings
fiir Dienste hoherer Art hdufig nicht typisch; die Art der Tétig-
keit kann es mit sich bringen, dass dem Mitarbeiter ein hohes
Maf} an Gestaltungsfreiheit, Eigeninitiative und fachlicher
Selbstandigkeit verbleibt.

Fur die Abgrenzung von Bedeutung sind demnach in erster
Linie die Umstande, unter denen die Dienstleistung zu er-
bringen ist, und nicht die Modalitdten der Bezahlung oder
die steuer- und sozialversicherungsrechtliche Behandlung
oder etwa die Fiilhrung von Personalakten.

Der Grad der personlichen Abhdngigkeit hangt auch von
der Eigenart der jeweiligen Tatigkeit ab. Abstrakte, fiir alle
Arbeitsverhdltnisse geltende Kriterien lassen sich nicht
aufstellen. Manche Tétigkeiten konnen sowohl im Rahmen
eines Arbeitsverhdltnisses als auch im Rahmen eines freien
Dienstverhiltnisses (freien Mitarbeiterverhaltnisses) erbracht
werden. Umgekehrt gibt es Tatigkeiten, die regelmaig nurim
Rahmen eines Arbeitsverhiltnisses ausgeiibt werden kénnen.
Das Bestehen eines Arbeitsverhdltnisses kann also auch aus
Art oder Organisation der Tatigkeit folgen.

Als Merksatz ergibt sich: Je selbstandiger eine Person tatig
ist, je mehrsie selbst entscheiden kann, was sie wann tut und
ob sie gerade zurzeit iberhaupt tétig wird, um so eher fehlt

die einem Arbeitsverhdltnis innewohnende Weisungsabhan-
gigkeit. Wird das Direktionsrecht kaum noch ausgeiibt, gibt
es keine Weisungsgebundenheit, stellt sich mehr und mehr
die Frage nach der Arbeitnehmereigenschaft.

Urteil des BAG vom 27. Juni 2001
Ein Urteil des BAG vom 27. Juni 2001 — Az: 5 AZR 561/99
schafft weitere Klarheit zum Begriff der personlichen Abhan-
gigkeit. Im Auszug aus den Griinden heif3t es:
» ,.Das Arbeitsverhaltnis unterscheidet sich von
dem Rechtsverhaltnis eines freien Mitarbeiters
durch den Grad der personlichen Abhdngigkeit,
in der sich der zur Dienstleistung Verpflichte-
te befindet. Eine wirtschaftliche Abhangigkeit
ist weder erforderlich noch ausreichend.
P Der Arbeitnehmer ist in die Arbeitsorgani-
sation des Arbeitgebers eingegliedert.
» Die Eingliederung zeigt sich insbesondere dar-
in, dass der Beschaftigte dem Weisungsrecht des
Arbeitgebers unterliegt (vgl. § 121 GewO).

Arbeitnehmer ist namentlich der Mitarbeiter, der nicht im we-
sentlichen frei seine Tatigkeit gestalten und seine Arbeitszeit
bestimmen kann (vgl. § 84 Abs. 1 Satz 2, Abs. 2 HGB).

Die Klagerin war keine Arbeitnehmerin. Sie war nicht person-
lich abhdngig. Die Kldagerin unterlag keinem Weisungsrecht
der Beklagten hinsichtlich Inhalt, Durchfiihrung, Zeit, Dauer
und Ortihrer Tatigkeit, welches tiber die Weisungsbefugnisse
in einem freien Dienstverhaltnis hinausging.

Die Klagerin war in ihrer Arbeitszeitgestaltung frei. Sie
konnte allein entscheiden, ob, wann und in welchem
Umfang sie tdtig werden wollte. Es brauchte auch keine
Kernzeit eingehalten zu werden. Es gab keine Einsatz- oder
Bereitschaftspldne. Die Kldgerin war auch nicht verpflich-
tet, eine bestimmte Auftragsmenge in einer bestimmten
Zeit anzunehmen. Die Kldgerin konnte ihre Tatigkeit trotz
bestehender Vorgaben der Beklagten im Wesentlichen frei
gestalten.

Urteil des BAG vom 26. Mai 1999

Ein Urteil des BAG vom 26. Mai 1999 — 5 AZR 469/98 befasst
sich mit der Abgrenzung zwischen einem Arbeitsverhaltnis
und dem Rechtsverhdltnis eines freien Mitarbeiters. Hier ein
Auszug aus den Griinden:

»Zur Abgrenzung des Arbeitsverhdltnisses vom Rechts-
verhdltnis eines freien Mitarbeiters: Beide unterscheiden
sich durch den Grad der personlichen Abhdngigkeit, in der
sich der zur Dienstleistung Verpflichtete befindet. Der Ar-
beitnehmer ist in die Arbeitsorganisation des Arbeitgebers
eingegliedert. Die Eingliederung zeigt sich insbesondere
darin, dass der Beschéftigte dem Weisungsrecht des Ar-
beitgebers unterliegt (vgl. § 121 GewO). Das Weisungsrecht
kann Inhalt, Durchfiihrung, Zeit, Dauer und Ort der Tatigkeit
betreffen. Arbeitnehmer ist namentlich der Mitarbeiter, der
nicht im Wesentlichen frei seine Tatigkeit gestalten und
seine Arbeitszeit bestimmen kann (vgl. § 84 Abs. 1 Satz 2,
Abs. 2 HGB).

A .2..0.07.
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Der Grad der personlichen Abhdngigkeit hangt auch von
der Eigenart und der Organisation der zu leistenden T&-
tigkeit ab. Manche Téatigkeiten kénnen sowohlim Rahmen
eines Arbeitsverhdltnisses als auch im Rahmen eines
anderen Rechtsverhdltnisses erbracht werden, andere
regelmdBig nurim Rahmen eines Arbeitsverhdltnisses. Bei
untergeordneten und einfacheren Arbeiten ist eher eine
Eingliederungin die fremde Arbeitsorganisation anzuneh-
men als bei gehobenen Tatigkeiten. Ein Arbeitsverhdltnis
kann aber auch bei Diensten hoherer Art gegeben sein,

wl|

selbst wenn dem Dienstverpflichteten ein hohes Maf an
Gestaltungsfreiheit, Eigeninitiative und fachlicher Selb-
standigkeit verbleibt.

Handelt sich um eine Tatigkeit, die ganz iiberwiegend aufier-
halb des Betriebs ausgeiibt wird, kann es fiir die Abgrenzung
von vornherein nicht auf eine Eingliederung gerade in den
Betrieb ankommen. Entscheidend ist, ob im wesentlichen
frei die Tatigkeit gestaltet werden kann und die Arbeitszeit
frei bestimmt werden kann.“

URs PETER RUF

Mobile Arbeit betrieblich gestalten -
Anforderungen an die Praxis, Instrumente fiir die Praxis

Zur Bewidltigung der mit mobiler Arbeit verbundenen Anforderungen bendtigen die Beschdftigten
verstdrkt individuelle Kompetenzen zur Selbststeuerung und -regulation. Zur Kldrung der individuellen
und betrieblichen Verantwortung fiir eine optimale Beschdftigungsfdhigkeit der Arbeitnehmer
bieten sich zwei Instrumente fiir die Praxis an: Der UnternehmensCheck und der Selbstcheck.

Arbeit und Beschéftigung im Umbruch

Unternehmen sind gefordert, sich kontinuierlich auf neue
Anforderungen einzustellen. Um im Wettbewerb bestehen
zu konnen, miissen Verbesserungspotenziale erschlossen
werden. Das bedeutet gleichzeitig, dass Arbeitsprozesse,
Aufgabenzuschnitte und Arbeitsverfahren immer haufiger
verdndert werden. Neben dem fachlichen Know-how wird
die Fahigkeit, Verdnderungen bei Bedarf zeitnah und
erfolgreich umsetzen zu kénnen, zu einem wichtigen
Erfolgsfaktor.

Fr die Beschéftigten hat diese Entwicklung weitreichende
Folgen. Es gilt Schritt zu halten mit den sich verdndernden An-
forderungen im Unternehmen und dariiber hinaus. Besondere
Brisanz erhdlt dieser Trend angesichts der Entwicklung des
Arbeitsmarkts. Bei anhaltend hoher Arbeitslosigkeit hat die
Sicherheit von Beschéftigung deutlich abgenommen. Langst
ist massiver Beschaftigungsabbau nicht mehr nur Thema fiir
altindustrielle Krisenbranchen. Entlassungen treffen auch den
Dienstleistungsbereich. Kostensenkungsprogramme werden
nicht nurin Krisenbetrieben realisiert. Sie werden ebenso zur
Steigerung der Profitabilitdt von bereits erfolgreich wirtschaf-
tenden Unternehmen eingesetzt. Die wachsende Unsicherheit
von Beschdftigung wird begleitet von sozialpolitischen Re-
formen, die auf eine verldngerte Lebensarbeitszeit und eine
Stdarkung der individuellen Verantwortung zielen. Fiir den
Einzelnen wachsen damit die Anforderungen, sich orientieren,
entscheiden und handeln zu kdnnen. Traditionelle Angebote
und Konzepte zur Unterstiitzung, wie z. B. Beschaftigungssi-
cherungspakte greifen hier zum Teil nicht oder vermitteln nur
begrenzt Perspektiven fiir die Zukunft.

Beschéftigungsfahigkeit - ein Konzept

zur zukunftsorientierten Arbeitsgestaltung

Das Konzept der Beschaftigungsfahigkeit oder auch employa-
bility richtet den Blick auf die Fahigkeiten und Méglichkeiten
des Einzelnen zur Teilhabe am wirtschaftlichen und sozialen
Leben. In Kombination mit einer systematischen Bestandsauf-
nahme insbesondere von betrieblichen Rahmenbedingungen
zur Sicherung und Forderung der Beschaftigungsfahigkeit
eroffnet die Orientierung auf individuelle Potenziale neue
Gestaltungsansatze. Nicht zuletzt die begrenzte Wirkung von
iberwiegend angebotsorientierten Konzepten zur Gesund-
heitspravention und verbesserten Arbeitsgestaltung zeigt
Handlungsbedarfe auf.

Fordern | Forder™

Stagnierende

Dynamische Verbesserung

Stagnierende
er i ahighei

Die konsequente Einbindung der Frage der Beschaftigungs-
fahigkeit und damit der Perspektive von Beschiftigten auf
Chancen und Hemmnisse von Veranderungsprozessen er-
moglicht Angebote, die besser auf die Bedarfe und Potenziale
der Beschdftigten zugeschnitten sind. Dort, wo Beschéfti-
gungsfahigkeit und ihre Férderung zum Thema betrieblicher
Gestaltung werden, steht dariiber hinaus die Klarung der
individuellen und betrieblichen Verantwortung fiir diesen
Prozess und seine Ergebnisse auf der Tagesordnung. Die
betriebliche Diskussion von Méglichkeiten zur Verbesserung



der Beschaftigungsfahigkeit im Spannungsfeld von individu-
eller und betrieblicher Verantwortung benennt zundchst die
Potenziale, Risiken und Voraussetzungen aus den Blickwin-
keln der unterschiedlichen Beteiligten. Daraus abgeleitete
Mafinahmen und Angebote konnen auf den Rahmen einer
gemeinsamen Verantwortung fiir Beschaftigungsfahigkeit
aufbauen.

Mobile Arbeit gestalten — Potenziale und Anforderungen
Die Strukturen mobiler Arbeit wie auch die Zunahme von
Mobilitat gepragter Arbeitsformen spiegeln allgemeine Trends
der Entwicklung der Arbeitswelt wider. Stichworte hierzu
sind wachsende Anforderungen an zeitliche und rdumliche
Flexibilitdt von Arbeit, der Einsatz verschiedener Informa-
tions- und Kommunikationstechniken, Kundenorientierung,
,unternehmerisches Denken* und vieles mehr. Ein entschei-
dendes Merkmal dieser Anforderungen ist, dass zu lhrer
Bewadltigung verstadrkt individuelle Kompetenzen zur Selbst-
steuerung und -regulation erforderlich sind. Das Abnehmen
von gemeinsam erlebten und gestalteten Arbeitsprozessen
und deren beschleunigte Verdnderung bewirken, dass Zeit
und Raum fiir das unmittelbare Erfahren und Erarbeiten von
gemeinschaftlich getragenen Vorgaben, Werten und Normen
zur Arbeitsgestaltung abnehmen. Dabei geht es ebenso um
gemeinsame Pausenzeiten wie um formelle und informelle
Standards z.B. im Umgang mit Kunden.

Die Folgen dieser Entwicklung sind ambivalent. Die Potenziale
der neuen Arbeitsformen enthalten neue Risiken. Wachsen-
den Moglichkeiten zur Ausgestaltung der individualisierten
und in Teilen autonom ausgefiihrten Arbeit stehen vielfach
steigende Anforderungen hinsichtlich der Arbeitsergebnisse
gegeniiber. Der geringere Grad der Anleitung und Steuerung
fuihrt dazu, dass die Verantwortung fiir die effiziente Orga-
nisation der Arbeit verstarkt dem einzelnen Beschaftigten
ibertragen wird. Gleichzeitig ist zu beobachten, dass eine
erhdhte Ergebnisverantwortung nicht automatisch zu ei-
ner Abnahme von Kontrolle im Arbeitsprozess fiihrt. Neue
EDV-Technologien fiihren in diesem Bereich gerade zu einer
neuen Dichte und Qualitadt der Erfassung und Kontrolle von
vielfdltigen Parametern und Leistungsindikatoren. Grundlage
hierfiir sind aktuelle EDV-Technologien, die es ermoglichen
auch jene Arbeitsbereiche zu durchdringen, die aufgrund ihrer
wenig standardisierten und mobilen Struktur hierarchischer
Kontrolle bislang weitgehend unzuganglich war.

Die Ausrichtung der Arbeit an Kundenanforderungen erweitert
das Spektrum der abzudeckenden Kriterien fiir Qualitat und
Ergebnis der Arbeit. Viele und teilweise gegensatzliche Anfor-
derungen miissen gleichzeitig erfiillt werden. Kunden mis-
sen zufrieden gestellt und moglichst eng ans Unternehmen
gebunden werden, wahrend gleichzeitig Auftrage moglichst
kosteneffizient zu erledigen sind. Metakompetenzen wie
bspw. Handlungskompetenz, Urteilsvermdgen und Selbst-
management sind erforderlich, um die steigende Komplexitat
dieser Arbeitsanforderungen zu bewaltigen. Diese durch An-
forderungen im Bereich der personalen und Selbstkompetenz
gekennzeichneten Tatigkeiten erfordern eine hohe emotio-
nale Prasenz. Die Bindungen, die hierdurch entstehen, sind
stark. Sie sind eine Ursache dafiir, dass sich Arbeit fiir viele

MOBILE ARBEIT

Kompetenz _ Féhigkeit zum sachgerechten Handeln |
Gesundheit Grundlage dauerhafter Arbeitsfahigkeit |
Lernfahigkeit Lebensbegleitender Wissenserwerb |
Integration . Beteiligung, Vernetzung und Motivation |

(Selbst-)Management

. Organisation und Verfolgung von Zielen l

Verantwortung Grundlage leitbildorientierter Gestaltung |

Beschaftigten nicht nur raumlich immer weniger eingrenzen
lasst. Diese abnehmende Trennscharfe stellt macht auch neue
Konzepte zur Regulierung von Arbeit erforderlich, bei denen
betriebliche und individuelle ineinandergreifen.

Potenziale und Belastungen betrieblich einschdtzen

Mehrere Faktoren erschweren eine umfassende und nicht auf
einzelne, offensichtliche Probleme begrenzte Einschdtzung
der Potenziale und Belastungen mobiler Arbeit im Betrieb.
Die Mobilisierung von Arbeit ist ein Prozess, der zudem nur
schwervon anderen Veranderungen abzugrenzen ist. Die ent-
stehenden Belastungen entziehen sich insbesondere dann,
wenn sie im Bereich psychischer Beanspruchungen liegen,
leicht dem Blick von auBen. Eine Bestandsaufnahme der Po-
tenziale und Risiken bedarf der Mitwirkung der Betroffenen
als Experten in eigener Sache. Hierfiir sind entsprechende
Grundlagen zu schaffen. Fehlendes Vertrauen und eine bri-
chige Unternehmenskultur setzen einer offenen Bearbeitung
des Themas enge Grenzen. Stark personenbezogene Fragen,
wie die nach Uber- und Unterforderungen durch komplexe,
eigenverantwortliche Tatigkeiten werden unter diesen Vorzei-
chen von den Betroffenen nur sehr begrenzt benannt.

UnternehmensCheck SelbstCheck

T T T T [ I [
o Kompetenz .
[ | | | | | |
K Gesundheit
| | | | [t
3 Lernfihigkeit -
" | | | 1.
Integration E
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Verantwortung )
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Die vergleichende Auswertung von Daten des ,,DGB Index
Gute Arbeit“ fiir mobil und mit festem Arbeitsort Beschaftigte
zeigt, dass in der Selbstwahrnehmung der Arbeitsqualitat
der beiden Beschaftigtengruppen neben deutlichen Unter-
schieden auch teilweise tiberraschende Ubereinstimmungen
liegen. Demnach sehen sich mobil Beschaftigte insbesondere
in Kernbereichen der individuellen Beschéftigungsfahigkeit
schlechter gestellt als ihre ortsfesten Kolleginnen. Sie sehen
fiir sich weniger berufliche Entwicklungsperspektiven und
hohere Belastungen. Gleichzeitig sehen sich die mobil Be-
schéftigten in vielen anderen Bereichen wie z. B. den Einfluss-
moglichkeiten im Betrieb keinesfalls schlechter gestellt.

Instrumente fiir die betriebliche Praxis
Das Beispiel zeigt, dass eine Bestandsaufnahme der Po-
tenziale und Risiken unterschiedlicher Arbeitsbereiche
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entscheidende Aufschliisse dariiber geben kann, welche
Probleme und Gestaltungsanforderungen durch mobile
Arbeitsformen vor Ort entstehen. Eine Méglichkeit, eine
betriebliche Bestandsaufnahme durchzufithren und einen
Dialog mit allen Beteiligten zu fiihren bietet der Unterneh-
mensCheck Beschaftigungsfahigkeit der TBS NRW. Mit dem
PC-basierten Instrument werden 54 Fragen aus den sechs
Dimensionen der Beschaftigungsfahigkeit bearbeitet und
automatisiert ausgewertet. Betrieblichen Akteure, Interes-
senvertretungen und Beratenden steht damit kostenfrei ein
Werkzeug zur Verfligung, mit dem Gruppendiskussionen
gefiihrt und dokumentiert werden kénnen. Das Ergebnis ist
eine gemeinsame Einschadtzung der Potenziale sowie der Fak-
toren, die dazu fiihren, eine betriebliche Situation positiv oder
negativ zu beurteilen. Durch einen Vergleich der Ergebnisse
verschiedener Unternehmensbereichen z. B. mit mobiler und
ortsfester Arbeit ermoglicht es, spezifische Gestaltungsanfor-
derungen zu erkennen. Mit einem tiberschaubaren Zeitauf-
wand von zwei bis drei Stunden je Gruppendiskussion kann
mit dem UnternehmensCheck systematisch ein betrieblicher
Wissensbestand aufgebaut und fiir die Herausforderungen
der Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit sensibilisiert
werden (Abb. 2).

Beschdftigte kdnnen mit dem SelbstCheck Beschafti-
gungsfahigkeit die Starken und Grenzen der eigenen Be-
schéftigungsfahigkeit erkunden, einschdtzen und Ziele zu
ihrer Verbesserung entwickeln. Wie der UnternehmensCheck
basiert der SelbstCheck auf den sechs Dimensionen der
Beschaftigungsfahigkeit. Anhand von 108 Fragen werden
Nutzerlnnen systematisch durch die verschiedenen Facetten
des Themas gefiihrt. Die grafisch illustrierte Darstellung der
Ergebnisse ist thematisch gegliedert, sie kann jederzeit und

auch fiir Zwischenauswertungen aufgerufen werden. An die
Ergebnisse schlielen sich Hinweise zur Bewertung an. Insbe-
sondere fiir Beschaftigte, deren Tatigkeit hohe Anforderungen
an Selbstkompetenzen stellt, bietet die Erarbeitung eines
Profils der individuellen Potenziale und Grenzen in Bezug
auf die Arbeitssituation Moglichkeiten, Handlungsbedarfe
und -spielrdume auszuloten. Der SelbstCheck unterstiitzt
dabei durch Leitfragen und Bearbeitungsmoglichkeiten zur
Ziel- und MaRnahmeentwicklung.

Neben derVerwendung zur individuellen Selbsteinschdtzung
ermoglicht die SelbstCheck Software auch die Erfassung
und Auswertung mehrerer SelbstCheck-Fragebdgen. Damit
kann der SelbstCheck (unter Beriicksichtigung der daten-
schutzrechtlichen Bestimmungen) im Rahmen betrieblicher
Befragungen eingesetzt werden. In Kombination mit dem
UnternehmensCheck entstehen hierdurch interessante
Moglichkeiten, Einschadtzungen zur betrieblichen Situation
mit Selbsteinschdtzungen abzugleichen.

Weitere Informationen

UnternehmensCheck und SelbstCheck Beschaftigungsfahig-
keit der TBS NRW sind zusammen mit weiterem Informations-
material kostenlos im Internet unter www.bib-nrw.de sowie
gegen Erstattung der Versandkosten als Broschiire mit 34
bzw. 54 Seiten und CD erhdltlich. Bestelladresse: TBS NRW,
Westenhellweg 92-94, 44137 Dortmund, Tel. 0231/249 698-0,
Fax 0231/249 698-41, E-Mail ths-hauptstelle@tbs-nrw.de.

Fuf3note

* Fuchs, Tatjana (2006): Mobile Arbeit im Spannungsfeld der
wahrgenommenen Arbeitsqualitat. Eine Auswertung auf
Basis des DGB-Index Gute Arbeit. www.verdi-innotec.de/up-
load/m45afs6fgbb814_verweis1.pdf. Siehe auch den Artikel
von Cornelia Brandt in Gute Arbeit., 2/2005, Seite 33-35.

KARSTEN LESSING

Entgrenzung von Arbeit und Freizeit: Mobile Arbeit
betrieblich organisieren — Arbeitszeit auf Vertrauen?

Viele Formen mobiler Arbeit sind verbunden mit Autonomie und dem Anspruch an
stindige Verfiigbarkeit. Hier ist deshalb das Risiko der Entgrenzung von Arbeitszeiten und
Leistungsanforderungen und des Verschwimmens von Arbeit und Freizeit besonders grof3. Studien
belegen ein hdufiges Auftreten von Stress und Burnout bei solchen Arbeitsformen. Neben den
Anspriichen an individuelle Steuerungskompetenz stellt das auch Anforderungen an sinnvolle
betriebliche Regelungen und damit auch an das Eingreifen der Interessenvertretung.

Fur eine nicht unerhebliche Anzahl von Beschéftigten gilt
mittlerweile, dass sie im Allgemeinen kein vom Arbeitgeber
zur Verfligung gestelltes eigenes Biiro mehr haben, iberwie-
gend oder sténdig unterwegs sind und zu allen moglichen und
unmoglichen Zeiten erreichbar sein sollen! Fachleute schat-
zen die Zahl der unter mobilen Bedingungen arbeitenden
Beschéftigten aufz. Zt. um 10% aller Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in Deutschland — Tendenz deutlich steigend in
den ndchsten Jahren. Bei solcherart mobiler Arbeit findet eine
Entgrenzung gleich in drei Ebenen statt:

P eine zeitliche Entgrenzung dadurch, dass die Er-
bringung der Arbeitsleistung nicht mehr an die
Einhaltung fester Arbeitszeiten oder die Méglich-
keiten der Gleitzeitregelung mit Kern- und Rah-
menarbeitszeit gebunden ist, sondern quasi Arbeit
zu ,jeder Tages- und Nachtzeit“ erbracht werden
kann; eigentlich nur abhéngig davon, wie der mo-
bil Arbeitende sich selber organisiert oder durch
fremde Anforderungen (durch Vorgesetzte, Kunden,
familiare Anforderungen etc.) gesteuert wird.
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P eine rdumliche Entgrenzung dadurch, dass moder-
ne EDV- und Kommunikationstechnik-Technik es
vielfach erlaubt, an beliebigen Ortlichkeiten seinen
mobilen Arbeitsplatz einzunehmen. Es macht eben
keinen Unterschied, ob man das Verkaufsgesprach
per Telefon im eigenen Biiro oder unterwegs auf der
Autobahn bei 180 km/h — natiirlich mit Freisprech-
anlage — fiihrt. Ggf. notwendige Nacharbeiten am
Laptop werden in der ndchsten Raststétte, im Zug
auf den Knien, abends zuhause oder im Hotelzim-
mer via Online-Zugriff auf das Firmennetz erledigt.

P eine soziale bzw. kommunikative Entgrenzung da-
durch, dass mobil arbeitende Beschaftigte wesent-
lich hadufiger telefonisch oder liber elektronische
Post mit ihren Kolleginnen und Kollegen kommu-
nizieren, als dass sie personlichen Kontakt - also
von Angesicht zu Angesicht — mit ihnen haben. Die
Verstdandigung findet eher tiber Internet, E-Mail und
Anrufbeantworter statt als im direkten Gesprach.

Mehr Arbeitsintensitat bei wissensintensiver Projektarbeit
Solche Entgrenzungen bieten Méglichkeiten einer groBtmog-
lichen Wahrnehmung individueller Vorlieben und Interessen
sowie Chancen auf eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit
und familidren oder anderen sozialen Verpflichtungen. Sie
beinhalten aber auch das grofie Risiko einer {iberzogenen
Fremdsteuerung durch Vorgesetzte oder angebliche Sach-
zwdnge, genauso wie die Moglichkeit, aus tbertriebener
Leistungsbereitschaft heraus unbegrenzt verfiighar sein zu
miissen, bezogen auf die Anforderungen des Jobs.

Interessant in diesem Zusammenhang ist die Untersuchung
am Institut Arbeit und Qualifikation (IAQ) an der Universitat
Essen/Duisburg, die Dr. Erich Latniak auf der Tagung vorstell-
te. Projektarbeit wurde bisher tendenziell als ,,gute Arbeit*
betrachtet (hohe Regulationserfordernisse, viele Freiheits-
grade). Bisher waren Untersuchungen mit Beschiftigten in
Projekten zu Fragen der Arbeitsbelastung daher eher selten.
Eine Vielzahl neuerer Befunde weist jedoch auf eine wach-
sende Arbeitsintensivierung im Bereich hoch qualifizierter
Tatigkeiten hin. Die Untersuchungsergebnisse lassen sich
unter folgenden Stichworten zusammenfassen:
P Anstieg der tatsdchlichen durchschnitt-

lichen Wochenarbeitszeit
P Zunahme des erlebten Termin-,

Leistungs- und Lerndrucks
P vermehrte Stress- und Burnout-Symptome,

Versagensdngste und Selbstausbeutungs-

tendenzen bei High-Involvement-Jobs

Fehlbelastungen und ihre Ursachen

Mogliche Entstehungsgriinde fiir gesundheitliche Belas-
tungen bei wissensintensiven Tatigkeiten in Form von
Projektarbeit sind u. a. bedingt durch die spezifischen Anfor-
derungscharakteristika von Projektarbeit. Arbeitsaufgaben
in Projekten sind eher unstrukturiert und somit wenig routi-
niert, die Losungswege sind oftmals nicht bekannt. Typisch
fiir Projektarbeit ist weniger die Losung einer im Vorhinein
gestellten konkreten Arbeitsaufgabe, als vielmehr die in-
tensive Beschaftigung mit einer Problemlandschaft, aus der

Ursachen und begiinstigende
Rahmenbedingungen fiir Stress bei Projektarbeit

Verursachungsfaktoren Begiinstigende Rahmenbedingungen

Organisationskultur:

. . lend, (z. B. bei Arbei
BEIas_tungen in der = Hochleistungskultur®
Arbeitswelt ol N

= Arbeits-/Leistungsdruck = Auftreten und Wirken der Filhrungskrafte

UNIVERSITAT

* emotionale Belastungen/
ungeldste Konflikte
* iiberzogene Arbeitszeiten
* Unterbrechungen

|
Belastungen in der
Lebenswelt
« fam. Konflikte, Krisen frr b
* Rolleniiberforderung « starke identifikation und

* etc. + Perfektionsstreben
* hohe Leistungsbereitschaft
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Institut Arbeit und Qualifikation

die konkreten Arbeitsaufgaben erst im Verlauf des Projektes
entwickelt werden.

Die Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen ist eine
tempordre, problembezogene Kooperation, und das even-
tuell auch noch iber eine grofere raumliche Distanz. Dazu
kommt, dass Mitarbeiter haufig fiir mehrere Projekte oder
Auftrage gleichzeitig zustandig sind (Mehrstellenarbeit). Bei

Ergebnisse (2): Gesundheitliche
Beeintrachtigungen bei Projektarbeit

it von iheitlichen Besck
Proj haftigten mit P einer repra
Beschaftigtenumfrage (Bauer et al. 2004, Quelle: Gerlmaier/Latniak 2005a)

len: Vergleich von

|17
| Jraw

. J21%
| | B

UNIVERSITAT

Abb. 1

t Arbeit und Qualifikation

|f‘|":.i.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Projekten findet man oft-
mals auch tiber formale Weisungsstrukturen hinausgehende
Abhéngigkeitsverhdltnisse durch eine erweiterte Kooperati-
onsbeziehung zu Kunden oder anderen Schnittstellen. Man
spricht von einer sogenannten ,,Grenzganger-Problematik*.
Dies kann zusammen mit einer hdufig hohen Leistungsorien-
tierung zu individuellen Dispositionen und Einstellungen bei
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Projekten fiihren,
die dann eher bereit sind, Uiber die Grenzen ihrer eigenen
Leistungsfahigkeit zu gehen, um ein gestecktes Ziel zu
erreichen. Belastungsfaktoren wie Stress/Burnout kdnnen
die Folge sein. Eine Zusammenstellung der Ursachen und
begiinstigenden Randbedingungen zeigt Abb. 1.

Wenn man sich die Haufigkeit von anderen gesundheitlichen
Beeintrachtigungen bei Projektarbeit ansieht, stellt man eine
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signifikante Abweichung gegeniiber den Beschéftigten fest,
die nicht in Projektzusammenhé&ngen arbeiten (Abb. 2).

Elemente der Stresspravention
Um z. B. Stress- und Burnout-Belastungen vorzubeugen, kann
man in Projekte ein integratives Stresspraventionsprogramm
einbauen, das folgende Elemente enthilt:
» Ermittlung der Ressourcen- und Be-
lastungssituation im Projekt
P Sensibilisierung der Fiihrungskrafte (Work-
shop); Zielgruppe: alle Projektleiter/in-
nen des Projektes (alle Ebenen)
» Mitarbeiter/innen-Workshops; Zielgrup-
pe: 5-6 Teilprojektteams aus dem Projekt
(bei z.B. ca. 30 Mitarbeiter/innen)
» Erfolgskontrolle iber Vorher-Nachher-Befra-
gung mit Kontrollgruppe und Feedbackbo-
gen nach Abschluss der MaRnahmen.

Insgesamt kommt es darauf an, fiir eine nachhaltig erfolg-
reiche Strategie z.B. zur Stress- und Burnout-Pravention
verhaltens- und verhdltnispraventive Mittel sinnvoll mitein-
ander zu verbinden.

Zentrales Problem: die Arbeitszeit

Ein ganz wichtiger Aspekt in diesem Zusammenhang ist die
Arbeitszeit bzw. deren Lage und Verteilung nicht nur bei der
Betrachtung von Projektarbeit, die hdaufig mit unterschied-
lichen Formen der mobilen Arbeit einhergeht, sondern auch
bei der Frage von mobiler Arbeit iberhaupt. Speziell bei der
zeitlichen Entgrenzung der beruflichen Beschaftigung handelt
es sich also nicht nur um ein individuelles Problem (eigene
Grenzen zu finden und diese auch einzuhalten), sondern auch
um ein betriebliches Problem (Begrenzung der betrieblichen
Anforderungen an die Verfligharkeit der einzelnen Arbeitneh-
merin bzw. des einzelnen Arbeitnehmers).

Auf der einen Seite gewinnt der mobil Beschiftigte ein deutliches
Maf anindividueller Arbeitszeitautonomie, so dass er nicht nur
entscheiden darf, wann und wie er eine Arbeitsaufgabe erledigt,
sonderndass erauch entscheiden muss, wann und wie er etwas
erledigt. Damit muss jede/r Betroffene ganz individuell neue Ins-

tanzen der Regulierung seiner personlichen Arbeitszeit finden.
Die individuelle Selbststeuerung von Arbeitszeit ist erlernbar. Sie
wird hauptsdchlich durch vier Faktoren beeinflusst:
» Erfahrung
P Qualifikation
» Sachgerechter Umgang mit Anforderungen und
Ziele, sowie der Moglichkeit der Korrektur
P Selbstkenntnis

Ansatzpunkte fiir betriebliche Regelungen
Speziell die Punkte Qualifikation und sachgerechter Umgang
mit Anforderungen und Zielen sind jedoch auch betrieblich be-
einflussbar und damit einer kollektiven Regelung zugénglich.
Praktisch bedeutet dies, dass folgende Gestaltungselemente
auf betrieblicher Ebene geregelt werden sollten, z.B. durch
eine entsprechende Betriebsvereinbarung:
» klare Rahmenbedingungen fiir die indivi-
duelle Ziel- und Teilziel-Vereinbarung zwi-
schen Vorgesetztem und Beschaftigtem
P eine Verfahrensabsprache, was passiert, wenn sich
zeigt, dass vereinbarte Ziele unrealistisch sind,
oder die Randbedingungen sich verandert haben
P> Vereinbarung tiber die Einplanung von Puf-
ferzeiten zur Planung und zum Abfan-
gen ,unvorhersehbarer Ereignisse”
P klare Regelungen zu Fragen der arbeitsmafigen Er-
reichbarkeit (wann ist Feierabend, wann sind Pausen?)
P vereinbarter gegenseitiger Anspruch auf (Ar-
beitszeit-) Flexibilitédt; einschlieBlich des
Rechts, ,,Nein“ sagen zu kénnen
P grundsétzliche ,,Schutzzeiten® fiir familiare,
personliche und soziale Verpflichtungen.

Betriebsrat und Arbeitgeber sind aufgerufen, in den zu
vereinbarenden Rahmenbedingungen ein ausgewogenes
Verhaltnis zu finden zwischen dem Wunsch des Betriebes, die
geforderten Aufgaben jenseits von zeitlichen und raumlichen
Begrenzungen zu jeder Zeit und an jedem Ort umgehend zu
erledigen und dem berechtigten Interesse eines mobil Be-
schéftigten, individuelle Arbeitsstrukturen so zu nutzen, dass
sie Raum und Zeit lassen fiir personliche, familidre, soziale
und/oder anderweitige Verpflichtungen.

Mobile Arbeit: Service- und Beratungsangebote der TBS NRW

Handlungshilfe Mobile Arbeit: Diese Broschiire der TBS NRW informiert Betriebs- und Personalrate praxisnah, welche Gestaltungs-
moglichkeiten fiir mobile Arbeit bestehen und wie sie genutzt wrden kénnen. Die Handlungshilfe ,,Mobile Arbeit. Das allmahliche
Verschwinden der Trennung von Arbeit und Freizeit“, Reihe Arbeit, Gesundheit, Umwelt, Technik Nr. 63 (69 Seiten, 4,50 Euro plus
Versand) kann bestellt werden bei der TBS NRW, Tel.: 0231/24 96 98-20, Fax: 0231/24 96 98-41, ths-hauptstelle@tbs-nrw.de oder
{ibers Internet: www.tbs-nrw.de (- Broschiiren).

SelbstCheck Beschiftigungsfahigkeit: Der SelbstCheck Beschaftigungsfahigkeit der TBS NRW ist ein Instrument zur Einschatzung
individueller Potenziale der Beschaftigungsfahigkeit und zur Entwicklung von Zielen fiir mobile Arbeitsformen. Die Selbsteinschat-
zung der eigenen Fahigkeiten erfolgt anhand von 6 Dimensionen in einem Fragebogen.

Der UnternehmensCheck Beschiftigungsfahigkeit: Mit dem PC-basierten Instrument werden 54 Fragen aus den sechs Dimensi-
onen der Beschaftigungsfahigkeit bearbeitet und automatisiert ausgewertet. Betrieblichen Akteure, Interessenvertretungen und
Beratenden steht damit ein Werkzeug zur Verfligung, mit dem betriebliche Gestaltungsanforderungen zu erkennen sind. Beide
Checks sind zusammen mit weiterem Informationsmaterial kostenlos im Internet unter www.bib-nrw.de sowie gegen Erstattung
der Versandkosten als Broschiire mit 34 bzw. 54 Seiten und CD erhdltlich. Bestelladresse: TBS NRW, Westenhellweg 92-94, 44137
Dortmund, Tel. 0231/249 698-0, Fax 0231/249 698-41, E-Mail tbs-hauptstelle@tbs-nrw.de.

Die TBS bietet aufierdem betriebliche Beratungen zur Gestaltung von allen Aspekten der mobilen Arbeit und Seminare fiir betrieb-
liche Interessenvertretungen. Ndheres unter www.ths-nrw.de (- Seminare/Tagungen).

Der Themenschwerpunkt ,,Mobile Arbeit“ in dieser Ausgabe ist auch als separater Sonderdruck bei der TBS NRW erhdltlich.
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Mobile Arbeit — hoffentlich gesund!

Die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien begiinstigen die Ausbreitung mobiler
Arbeitsformen. Mobile Arbeit bedeutet fiir viele Wirtschaftsbereiche mehr Flexibilitdt und
Wettbewerbsvorteile. Allerdings bringt sie fiir die Beschiftigte auch neue Belastungen hervor.
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verschwimmen. Das verlangt von den Beschdiftigten
selbst mehr individuelle Kompetenz und Handlungsfihigkeit. Erforderlich sind auch kollektive
Regelungen, die an Interessenvertretungen und Gewerkschaften neue Anforderungen stellen.

Im Zug, im Flugzeug, im Auto beobachten wir: Immer mehr
Menschen arbeiten von unterwegs, fithren ihre Absprachen
tiber Mobiltelefone, schicken E-Mails, setzen ihre Arbeit
auf dem Reiseweg auf ihren Laptops fort. Fiir viele wird
das Auto zum eigentlichen Biiro, werden die Grenzen zwi-
schen Arbeits- und privater Zeit flieRend. Waren noch Ende
der goer Jahre die Experten sicher, dass die — geregelte
— Tele(heim)arbeit die Arbeitsform der Zukunft werde, so
sehen wir uns heute mit der Ausbreitung einer anderen,
haufig ungeregelten Arbeitsform konfrontiert, die wir man-
gels anderer Begriffe die neue ,,mobile Arbeit“ nennen,
womit wir meinen ,Arbeit, die regelmafiig an mehr als
zwei Einsatzorten geleistet wird, gestiitzt mit Mitteln der
luK-Technik*“s,

Mobile Arbeit bringt neue Herausforderungen

Mobile Arbeit hat Zukunft, sie bedeutet fiir Unternehmen
mehr Flexibilitdat und Kundenndhe und damit Wettbewerbs-
vorteile, unterstiitzt die Optimierung von Geschéftsprozes-
sen, spart so Zeit und Geld. Fiir Beschaftigte verbindet sich
mit dieser Arbeitsform die Hoffnung auf neue Spielrdume,
Handlungsfreiheit, Freiheit von Zwdngen, Zeitgewinn und
bessere Vereinbarkeit der Arbeit mit persénlichen Beddirfnis-
sen. Diese neue Entwicklung betrifft eine Vielfalt von Berufen
und Branchen: Wir finden sie im Verkauf, im klassischen
AuBendienst, der IT-Beratung, den Pflegediensten wie auch
im traditionellen Handwerk.

Mobile Arbeit bedeutet neue Herausforderungen fiir die Be-
schaftigten. Der Arbeitstag unterscheidet sich von dem der
Kolleglnnen mit festem Arbeitsplatz im Betrieb: Kennzeichen
sind langere Anfahrtszeiten, Arbeit zu ,,uniiblichen® Zeiten,
Termindruck, hdufiger Ortswechsel, Umgang mit nicht immer
storungsfreier Technik, Organisation ihres ,,Arbeitsplatzes*
beim Kunden und wahrend der Reise, Verhandlungen auch mit
schwierigen Kunden. Und schlieflich: Mehr Entscheidungs-
freiheit, aber auch Entscheidungsdruck.

Die Verantwortung fiir gute Arbeitsbedingungen, fiir die Ein-
haltung von Arbeitszeit und Pausen, fiir die Kommunikation
mit den Kolleginnen und Kollegen im Betrieb, dafiir, dass der
Vorgesetzte die eigene Arbeit schatzt und unterstiitzt, Wei-
terbildungsbedarf rechtzeitig angemeldet wird, all das liegt
stdrker als bei den Kolleglnnen vor Ort bei den Beschaftigten
selbst. Eine Teilauswertung des ,,DGB-Index Gute Arbeit*
(zum DGB-Index siehe Heft 11/2006, Seite 25-28) bestitigt
den Handlungsbedarf bei mobiler Arbeit.

Mobile Beschéftigung fiihrt

zu spezifischen Belastungen?

Mit dem ,,DGB Index gute Arbeit*“ wurde ein Instrument zur
Beschreibung der Arbeitsqualitdt in Deutschland entwickelt.
Das Projekt startete 2006 mit einer Piloterhebung in 10 Betrie-
ben mit insgesamt 1706 Beschéftigten. Eine Teilauswertung
beschreibt nachfolgend, wie die mobilen Beschiftigten (30%
der Befragten) im Vergleich zu den Beschiéftigten mit festem
Arbeitsort ihre Arbeitssituation einschdtzen und gibt Hinweise
auf die Qualitdt mobiler Arbeit (siehe Abbildung).

Die befragten Beschéftigten mit wechselnden Einsatz- bzw.
Arbeitsorten kamen iiberwiegend aus den Betrieben der
Chemieindustrie sowie aus technischen und sozialen Dienst-
leistungsbetrieben. Die Berufe waren stark technisch gepragt,
der Ménneranteil sehr hoch (91% der mobilen Beschiftigten
waren Ménner).3

Grundannahme der Studie war, dass mobile Beschéftigung
mit besonderen kdrperlichen und zeitlichen Belastungen und
starkeren emotionalen Anforderungen einhergeht. Haufige
Einsatzwechsel kdnnten Probleme bei der kommunikativen
Einbindung und eine geringere soziale Einbindung bewir-
ken. Als Vorteil der mobilen Arbeit konnten mehr Einfluss-
und Gestaltungsmoglichkeiten vermutet werden, da die
Beschéftigten meist nicht der direkten Kontrolle durch den
Vorgesetzten unterliegen. Verschiedene Einsatzorte kénnten
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als lernforderlich empfunden werden, da die Beschaftigten
sich immer wieder auf neue Situationen einstellen missen,
in denen sie selbsténdig Probleme l6sen.

Keine groeren Handlungs

spielrdume bei mobiler Arbeit

Die Auswertung ergibt, dass das Arbeiten an wechselnden
Einsatzorten von den meisten mobilen Beschiftigten nicht
oder nur méafiig als belastend wahrgenommen wird. Allerdings
war in den befragten Betrieben die mobile Arbeit eine schon
langer eingefiihrte Arbeitsform. Die These, dass mit mobiler
Beschéftigung spezifische Belastungen einhergehen, konnte
bestatigt werden:

Mobile Beschéftigte beurteilen alle erfragten Dimensionen der
Arbeit negativer oder hochstens gleich gut wie Beschéftigte
mit einem festen Arbeitsplatz. Deutlich negativer als ihre
Kolleginnen mit festem Arbeitsort beurteilten die mobilen
Beschéftigten die Wahrnehmung der beruflichen Zukunft, die
Einkommensbedingungen, die krperlichen Anforderungen,
die Arbeitszeitgestaltung und die Arbeitsintensitat, die Auf-
stiegschancen, die Qualifizierungs- und Entwicklungsmog-
lichkeiten und die Betriebskultur.

Die Ergebnisse bestatigen nicht die Annahme, dass mobile
Beschdftigte tiber gréBere Handlungsspielrdume und Ent-
scheidungsmdaglichkeiten verfiigen, die bei vergleichbaren
Beschéftigten mit festem Arbeitsort nicht oder im geringe-
ren Maf vorhanden sind. Weder die Einfluss- und Gestal-
tungsmoglichkeiten noch die Entwicklungs- und kreativen
Moglichkeiten werden in der Piloterhebung von den mobilen
Beschéftigten besser eingeschatzt.

Geringere Arbeitszufriedenheit

Nach der Zufriedenheit mit der derzeitigen Arbeitssituation
befragt, ist der Anteil der Zufriedenen unter den mobilen Be-
schiftigten deutlich geringer (38%) als bei den Beschiftigten
mit festem Arbeitsort (48%). Lediglich die Annahme, dass sich
die Beschéftigten auf Grund hdufiger Einsatzwechsel schlech-
ter sozial eingebunden fiihlen, trifft nur zum Teil zu: Zwar

werden Probleme des Informationsflusses zwischen Betrieb
und Beschéftigten deutlich und die Flihrungsqualitdt wird
schlechter bewertet, nicht jedoch die sozialen Beziehungen
zuden Kolleg/innen. Im Gegenteil: Kollegialitdt ist die einzige
Dimension, die von mobilen Beschaftigten besser bewertet
wird als von Beschaftigten mit festem Arbeitsort.

Expertenbefragung zur mobilen

Beschéftigung durch OnFormA+

In einer Expertenbefragung durch das Online Forum mobile

Arbeit®, wurden die Trends und Gestaltungserfordernisse

der mobilen Beschiaftigung erfragt. Wesentliche Ergebnisse

der Befragung:

P Fortschreitende Technologien und optimierte Ge-
schaftsabldufe tragen dazu bei, die Bedeutung einzel-
ner Standorte zu relativieren, so dass mobile Arbeit
zu einer zunehmend akzeptierten Alternative wird.

P Auch mobile Beschaftigte brauchen noch
Biiros, zumindest hin und wieder.

P Durch die Nutzung mobiler Arbeitsformen er-
geben sich neue Wertschépfungspotenziale
(z.B. sind neue Dienstleistungen moglich).

P Mobile Arbeit hat einen hohen Stellenwert un-
ter Beriicksichtigung der Faktoren Standort-
sicherheit und Erhalt von Arbeitspldtzen.

P Mobile Arbeit stellt an das Unternehmen und die
Beschéftigten besondere Anforderungen in Bezug
auf Weiterbildung der Beschéftigten, Arbeitszufrie-
denheit, Onlinerechte fiir Beschéftigte und Balance
zwischen Beruf — Familie/Partnerschaft — Freizeit.

P Beschaftigte in mobilen Arbeitsformen be-
notigen neue Schlisselqualifikationen.

» Der technisch-organisatorische Wandel fiihrt
bei mobiler Arbeit zu verdnderten Kooperations-
formen und Kommunikationserfordernissen.

Besondere ergonomische Anforderungen

Einstimmig weisen die Experten auf die herausragende Be-
deutung des Arbeits- und Gesundheitsschutzes bei mobiler
Arbeit hin. Ein besonderes Problem wird dabei in der Umset-
zung der ergonomischen Anforderungen an den Arbeitsplatz
gesehen.

Die Ergebnisse der Teilauswertung des ,,DGB-Index Gute
Arbeit“ werden in der OnFormA-Befragung bestatigt. Eine
besondere Anforderung an Beschaftigte und Unternehmen
durch mobile Arbeit sehen die befragten Experten in der
Gestaltung der Arbeitszeit, in Problemen bei der Fiihrung
und bei der Kommunikation zwischen mobilen Beschaftigten
und dem Betrieb. Auch auf die fehlende Abgrenzbarkeit zwi-
schen Arbeits- und Privatleben und die Schwierigkeit bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie weisen die Experten der
OnFormA-Befragung hin.

Mehr Beteiligung und Kommunikation erforderlich

Die zitierten Erhebungen geben uns erste Hinweise auf die
Situation mobiler Beschdftigter. Weitere Aufklarung und
Forschung ist erforderlich. Deutlich wird jedoch bereits jetzt
der Gestaltungsbedarf bei der Einfiihrung und Begleitung
mobiler Arbeit. Weitere wichtige Themen, wie die Gestaltung
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entsprechender Biiro,,welten“ oder auch das Thema Daten-
schutz wurden in diesem Artikel ausgespart. Sie bediirfen
aber ebenso der besonderen Beachtung.

Dieser Beitrag will vor allem Sensibilisierung fiir ein zuneh-
mend wichtiges Thema erreichen. Eine neue Arbeitsform ist
entstanden, die von Beschéftigten neue Anpassungsleistun-
gen verlangt, die von betrieblichen Interessenvertretungen
und Gewerkschaften beriicksichtigt werden miissen. Schlech-
tere Erreichbarkeit, zunehmender Verantwortungsdruck und
die isolierte Arbeit der Beschéftigten fordern von uns neue
Mittel und Wege der Unterstiitzung.

Neben der erforderlichen kollektiven Regelung der Arbeitsbe-
dingungen wird es zunehmend erforderlich, die individuellen
Kompetenzen und Handlungsméglichkeiten der einzelnen Be-
schaftigten zu begleiten, zu starken und zu vernetzen. Neue,
zusatzliche Formen von Beteiligung und Kommunikation mit
den Beschéftigten miissen durch die Interessenvertretungen
und die Gewerkschaften entwickelt werden.

Weitere Informationen

Die Ergebnisse der Befragung zur mobilen Arbeit auf Ba-
sis des DGB-Index Gute Arbeit (pdf-Datei, 18 Seiten,
Verfasserin: Tatjana Fuchs) steht zum download bereit
unter http://innotech.verdi.de. Das online-Forum mo-
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FuBnoten

*Die Definition der mobilen Arbeit aus der ECaTT-Studie von
1999 hat eine engere Definiton von mobiler Arbeit, wenn min-
destens 10 Stunden pro Woche an einem anderen Ort als der
zentralen Betriebsstatte oder der eigenen Wohnung gearbei-
tet wird und dabei Online-Dateniibertragung genutzt wird.

2 Teilauswertung zur mobilen Arbeit: Tatjana Fuchs, Internati-
onales Institut fiir empirische Sozialokonomie ,,Mobile Arbeit
im Spannungsfeld der wahrgenommenen Arbeitsqualitat®,
2006, dokumentiert z.B. bei http://innotech.verdi.de

3 In der Piloterhebung waren Manner mit 77,6% der Be-

fragten liberreprasentiert. Bei den Beschaftigten mit

festem Arbeitsort war der Mdnneranteil 71,8%.
4www.onforma.de. Das Online Forum mobile Arbeit sammelt
Informationen bei Expertinnen und fiihrt eine Online-Befragung
mobiler Beschéftigter durch. Das langfristige Ziel ist der Aufbau
eines Kompetenzzentrums fiir mobile Beschaftigte im Netz. Pro-
jektpartner von OnFormA sind T-Mobile, debitel, die Initiative D 21
und ver.di-Innovations-und Technologiepolitik sowie ver.di innotec.
5 Miindliche Interviews Marz bis Juli 2006 von 25 Experten:
Personalverantwortlichen, Betriebs- und Personalraten,
Fachleuten aus Gewerkschaft, Datenschutz, Arbeits- und Ge-
sundheitsschutz sowie mobilen Beschéftigten, dazu liegen

23 schriftliche Fragebdgen vor. Manuskript noch unverésffent-
licht. Ndhere Informationen tber cornelia.brandt@verdi.de
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Unsere Themen

Arbeit und Gesundheit ®
Arbeit und Organisation B

B Arbeit und EDV
B Arbeit und Okonomie

Beratung
konstruktiv und praxisorientiert

B Jahrlich Giber 300 Beratungen sind Grundlage und Be-
leg fur Praxisnahe und Betriebserfahrungen.

B Vertrauensvolle Zusammenarbeit mit Interessenvertre-
tungen und Gewerkschaften sind die Basis fiir die Ent-
wicklung von Probleml6sungen.

Weiterbildung
betriebsnah und kompetent

Bl Referentinnen mit Erfahrungen aus Betriebsberatungen
und im praktischen Umgang mit der Thematik.

M In jahrlich Gber 170 Seminaren mit ca. 2.000 Teilneh-
merlnnen werden praxisrelevante Inhalte und betrieb-
lich erprobte Handlungsstrategien vermittelt.

B Intensiver Erfahrungsaustausch der Teilnehmerlnnen
und professionelle Seminarunterlagen.

eminare

o \nteresse“"e"tretunge"
i)

Telefonieren iibers Internet
Neue TBS-Handlungshilfe

Das Telefonieren iibers Internet — Voice-over-
Internet-Protocol (VolP) genannt — revolutio-
niert die Kommunikation im Unternehmen.
VolIP bringt Sprache, Text und Video auf der
Basis des Internets zusammen. Es erweitert
einerseits die Kommunikationsmoglichkeiten
und senkt andererseits deren Kosten; erforder-
lich sind nur ein Computer mit Internetanschluss, eine spezielle
Software, ein Mikrofon und ein Lautsprecher. Fiir die Beschiftigten
bedeuten diese Vorteile aber auch Risiken. Wer am VolP-Netz
angeschlossen ist, ist verfiigbar, kann iiberwacht und kontrolliert
werden. Wer hat wann mit wem und welchem Ergebnis telefoniert
— VoIP liefert Antworten auf diese Fragen.

Betriebsrite, die VolIP in einer Betriebsvereinbarung (BV) regeln
wollen, kénnen nicht auf Standardlésungen zuriickgreifen. Um eine
passgenaue BV zu entwickeln, miissen sie zunéchst die Funktionen
der VoIP-Anlage unter die Lupe nehmen, die der Arbeitgeber ein-
fithren will. Bei der Erstellung dieser VolP-Risikoanalyse hilft die
TBS-Handlungshilfe , Telefonieren iibers Internet”.

TBS-Broschiire, 48 Seiten

Alternde Belegschaften
im demografischen Wandel

Ein Thema fiir Interessenvertretungen

Der ,,Demografische Wandel" ist zwar Dauer-
thema in den Medien, aber nur selten werden
die Auswirkungen des demografischen Wan-
dels in den Betrieben thematisiert.

Die vorliegende Broschiire stellt die Folgen

des demografischen Wandels aus Sicht der

betrieblichen Interessenvertretungen dar und macht deutlich,
dass hier eine Reihe von Gestaltungs- und Handlungsméglichkei-
ten bestehen. Es geht weniger um Loésungen fiir Altere sondern
darum, das Altern im Betrieb zu thematisieren. Dann riicken fiir
Interessenvertretungen wichtige Themen wie lebenslanges Ler-
nen, Gesundheitsvorsorge und vorausschauende Personalpolitik
ins Zentrum.

TBS-Broschiire, 47 Seiten

Pro Broschiire wird eine Schutzgebiihr von 4,50 € plus 3,- € Versandkosten (Sonder-
konditionen bei Bestellungen ab 5 Exemplaren auf Anfrage) erhoben.

Weitere Broschiiren im Internet!

Die TBS wird von den Gewerkschaften sowie dem Ministe-
rium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales in NRW getragen.

Kostenlos anfordern!
Das aktuelle Seminarprogramm

»Schnittpunkt"

Das gesamte Seminarprogramm
im Uberblick unter

www.tbs-nrw.de



