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Executive Summary

Ausgeldst und wesentlich beeinflusst durch Megatrends wie Digitalisierung der
Gesellschaft und Arbeitswelt, Globalisierung, Entwicklung zur Wissens- und
Innovationsgesellschaft und Individualisierung gewinnen orts- und zeitflexible
Arbeitsformen an Bedeutung und ricken zunehmend in den Fokus
gesellschaftspolitischer Diskussionen.

Die Auswertung der aktuellen Studien zeigt, dass flexibles und mobiles
Arbeiten, unabhangig welche Definition oder Quelle fur welche Arbeitsform
herangezogen wird, im Trend liegen. Es ist davon auszugehen, dass die
Zukunft der Arbeit ohne eine Ausweitung des Anteils der Beschaftigten, die orts-
und zeitflexibel arbeiten werden, schwer vorstellbar ist. Denn immer mehr
Beschaftigte wollen ihre Arbeitszeit, ihre Aufgaben und ihren Arbeitsort
selbststandig organisieren und gestalten und somit die Abstimmungsprobleme
unterschiedlicher Erfordernisse des Arbeits- und Privatlebens offensiver
angehen und mit erweiterten Optionen leichter synchronisieren.

Obwohl ein Trend hin zu mobilen Arbeitsformen an unterschiedlichen Orten zu
unterschiedlichen Zeiten festzustellen ist, ist Mobile Arbeit nicht eindeutig
definiert. Mobile Arbeit wird von der sogenannten Telearbeit abgegrenzt.
Manchmal werden Telearbeit und Homeoffice synonym verwendet, manchmal
wird der Begriff Homeoffice auch fur mobiles Arbeiten von zu Hause aus
verwendet.

Im Gegensatz zu Telearbeit ist Mobile Arbeit nicht gesetzlich definiert. Mobile
Arbeit liegt vor, wenn die Beschaftigten neben ihren betrieblichen Arbeitsplatzen
auch an anderen, nicht vorgeschriebenen Orten arbeiten. Die Beschaftigten
mussen nicht notwendigerweise immer von zu Hause aus arbeiten, sondern
konnen selbst wahlen, wo und wie lange sie arbeiten. Im Vordergrund steht
somit das Ergebnis der Arbeit und nicht die Prasenzzeit.

Studien zeigen, dass die Moglichkeiten fur Mobile Arbeit in Deutschland bei
weitem nicht ausgeschopft werden, obwohl die digitalen Technologien es
ermdglichen, unabhangig von Zeit und Ort zu arbeiten. Daher ist es umso
wichtiger, die Voraussetzungen, gesetzlichen Regelungen,
gesellschaftspolitischen Rahmenbedingungen, technologischen und
arbeitsorganisatorischen Infrastrukturen in Unternehmen sowie Potenziale,
Risiken und Chancen zu thematisieren, damit weitere Beschaftigtengruppen
sowie Unternehmen von Mobiler Arbeit Gebrauch machen kdnnen.
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Um die Chancen der Mobilen Arbeit nutzen zu konnen, sind Rahmen-
bedingungen zu schaffen, welche unter anderem Arbeits- und
Gesundheitsschutz, Datensicherheit und Datenschutz, sichere und schnellere
technische Infrastrukturen, Arbeitsorganisation und -umgebung adressieren. Im
Mittelpunkt sollte die Frage stehen, wie das Zusammenleben und Arbeiten in
einer digitalen, agilen und gesunden Gesellschaft aussehen soll und was getan
werden muss, um diese Entwicklung gezielt zu gestalten und zu fordern.

Mobile Arbeit stellt Unternehmen und Beschaftigte vor neue Herausforderungen
und Anforderungen. Einerseits eroffnet die Moglichkeit, an unterschiedlichen
Orten zu flexiblen Zeiten zu arbeiten, sowohl Unternehmen als auch
Beschaftigten neue Potenziale, beispielsweise hinsichtlich der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben. Auch im Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte
kann Mobile Arbeit einen wesentlichen Attraktivitatsfaktor darstellen.
Andererseits zeigen Studien auch die Risiken der Mobilen Arbeit. So bendtigen
zum Beispiel die Beschaftigten beim Arbeiten aulerhalb des Buros mehr Zeit,
ihre Kolleginnen und Kollegen zu erreichen, was zur Verzogerung von
Entscheidungen fuhren kann. Dazu kommt, dass durch Arbeiten von zu Hause
aus Arbeit und Privatleben zunehmend verschmelzen kdnnen und individuelle
Trennungs- und Abschaltmechanismen und -regeln angewendet und
gegebenenfalls weiterentwickelt werden mussen.

Die Mobile Arbeit bringt auch arbeitsrechtliche Fragestellungen mit sich, die
schon heute unter anderem in den Bereichen Arbeits- und Gesundheitsschutz,
Beschaftigtendatenschutz und Arbeitszeitgestaltung aber auch im Bereich der
Ergonomie und Arbeitsumgebung bestehen und seitens der Betriebe und
Beschaftigten zu gewissen Unsicherheiten fuhren. Hier sind gesetzliche,
tarifliche und betriebliche MalRnahmen und Lésungsansatze erforderlich, die
Mobile Arbeit so gestalten und gewahrleisten, dass die Risiken gemindert und
Mdglichkeiten geschaffen werden, die Mobile Arbeit zu forcieren und weiteren
Beschaftigtengruppen zu erméglichen.

Die Mobile Arbeit hat auch auf der politischen Buhne an Bedeutung gewonnen
und mittlerweile den Zugang zu den politischen Diskussionen gefunden. Auch
wenn diese Entwicklung begruRenswert ist, ist nicht zu verkennen, dass obwohl
Mobile Arbeit groRe Perspektiven und Herausforderungen bietet, die politische
Welt zu wenig Mut beweist, den Anforderungen einer neuen Arbeitswelt gerecht
zu werden. Die Diskussionen um das Arbeitszeitgesetz ohne bisher erfolgte
Reform sowie die Diskussionen um das Recht auf Homeoffice stehen
stellvertretend fur diese Zurlckhaltung. Eine aktuelle Bitkom-Studie (2019)
zeigt die Erwartungshaltung der Beschaftigten an die Politik. Zufolge der Studie
wulnschen sich deutsche Berufstatige mehr Selbstverwirklichung im Job. 96 %
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wunschen sich, ihre Arbeitszeit frei einteilen zu kdnnen und 82 % wollen eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf- und Privatleben. Knapp zwei Drittel (63 %)
befirworten gelockerte Regelungen zum Arbeitsschutz, um orts- und
zeitflexible Arbeit zu erleichtern. 58 % winschen sich die Umstellung von einer
taglichen auf eine wodchentliche Hdchstarbeitszeit. Rund die Halfte (45 %)
befurwortet ein mogliches Recht auf Homeoffice. (Bitkom 2019)

Es lasst sich beobachten, dass auf der einen Seite seit Jahren in zahlreichen
Branchen und Unternehmen erfolgreich mobil gearbeitet wird sowie
Tarifvertrage und betriebliche Regelwerke existieren. Auf der anderen Seite
stellt sich die Frage, wie eine Erhdhung des Anteils der mobil Beschaftigten
erfolgen und gegebenenfalls politisch unterstitzt werden kann. Auf
europaischer Ebene existieren bereits unterschiedliche Ansatze, die
gegebenenfalls relevanten Input geben kénnten. Dabei sollten die nationalen,
kulturellen, gesellschaftlichen sowie gesellschaftspolitischen Konstellationen
und Verhaltnisse analysiert und berlcksichtigt werden. Insbesondere die
normativen Regelungen sind an die veranderten Winsche der Menschen und
Bedarfe der Betriebe anzupassen sowie die vorhandenen Hemmnisse auf
betrieblicher, gesellschaftlicher und politischer Ebene zu beseitigen.

Mobile Arbeit bietet im Hinblick auf Umwelt- und Klimaschutz sowie
Energieeffizienz sowohl fir landliche Regionen als auch fur Ballungsgebiete,
die durch starke Abwanderung oder Ballungseffekte gepragt sind, weitere
Vorteile und Potenziale, wie zum Beispiel Pendlerstrome, Arbeitswege,
Fahrtzeiten oder den CO2-Ausstofl zu reduzieren. In der Offentlichkeit sind
diese umweltpolitischen Aspekte weniger bekannt und anerkannt: Mobile Arbeit
leistet einen wichtigen Beitrag zum Klimaschutz. Nach unseren Berechnungen
auf Basis eines CO2-Rechners sowie bereits durchgefuhrter Berechnungen
Dritter, sind enorme Einsparpotenziale in Bezug auf CO2, Fahrtzeit, Spritkosten
und Abnutzung des Autos zu erwarten.

Nach eigenen Berechnungen (siehe Abbildung 16) kdnnten wir, wenn 10 % der
Erwerbstatigen (3,03 Millionen) ein Tag in der Woche von zu Hause aus
arbeiten wurden, 4.532.880.000 Kilometer an Pendelstrecke zwischen Wohn-
und Arbeitsort, 133.320.000 Stunden an Fahrzeit und 853.248.000 Kilogramm
COz2 pro Jahr sparen.
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1 Einleitung

Ausgeldst und wesentlich beeinflusst durch Megatrends wie Digitalisierung der
Gesellschaft und Arbeitswelt, Globalisierung, Entwicklung zur Wissens- und
Innovationsgesellschaft und Individualisierung gewinnen flexible Arbeitsformen an
Bedeutung und ricken zunehmend in den Fokus gesellschaftspolitischer
Diskussionen. Zeitliche und raumliche Flexibilitat ermoglicht den Beschaftigten, fur
dienstliche und betriebliche Belange zu unterschiedlichen Zeitpunkten und an
unterschiedlichen Orten ,mobil“ zu arbeiten. Diese neue Art der Mobilen Arbeit wird
von vielen Beschaftigten gewunscht und von vielen Unternehmen unterstutzt.

Das ifaa — Institut fir angewandte Arbeitswissenschaft e.V. wurde von der
Bundestagsfraktion der Freien Demokratischen Partei (FDP) beauftragt, ein Gutachten
uber den aktuellen Stand der Mobilen Arbeit sowie die daraus entstehenden
Herausforderungen, Handlungs- und Forschungsfelder, Auswirkungen und
Ldsungsansatze zu erstellen. Die zunehmende gesellschaftliche, politische, betriebs-
und volkswirtschaftliche Bedeutung der Thematik ist unter anderem durch zahlreiche
Studien, Analysen und Prognosen wissenschaftlicher und politischer Institutionen,
Stellungnahmen von Interessenverbanden und zahlreichen Veroffentlichungen
gekennzeichnet.

Die bisherige Forschung zeigt, dass Mobile Arbeit die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben verbessert und die Motivation und Leistungsfahigkeit der Beschaftigten
sowie die Attraktivitat der Arbeitgeber erhdht. Andererseits bestehen auch Bedenken
bei Betrieben und Beschaftigten: Beflrchtungen einer zunehmenden Vermischung
von Arbeit und Freizeit werden einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
gegenubergestellt. Basierend auf dieser Entwicklung gibt das Gutachten einen
Uberblick (ber den derzeitigen wissenschaftlichen Erkenntnis- und politischen
Diskussionsstand zur Mobilen Arbeit in Deutschland. Fur das Gutachten wurde sowonhl
eine ausfuhrliche Literaturrecherche als auch eine Bestandsaufnahme in Anlehnung
an eine Konstellationsanalyse durchgeflihrt. Die Konstellationsanalyse ist besonders
geeignet, Handeln und Zusammenhandeln unterschiedlicher gesellschaftspolitischer
Akteure (u.a. Politik, Beschaftigte, Verbande, Wissenschaft) darzustellen.

Grundlage ist zuerst die Erarbeitung und Darstellung, was unter Mobiler Arbeit zu
verstehen ist und welche Formen Mobiler Arbeit existieren. Das Verstandnis von und
der Umgang mit Mobiler Arbeit ist nach wie vor sehr heterogen und eine einheitliche
Definition ist nicht zu erkennen. Weiterhin werden mit dem Thema Mobile Arbeit direkt
und indirekt Themenfelder adressiert, die weit Uber die Festlegung der betrieblichen
Rahmenbedingungen im individuellen Betrachtungsfall hinausgehen, aber fiur die
aktuelle und zukinftige Gestaltung von Mobiler Arbeit und ihrer Verbreitung von grol3er
Relevanz sind.
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In Anknupfung daran werden im Rahmen einer Standortbestimmung die wichtigsten
Megatrends, welche die Rahmenbedingungen fur eine Verbreitung und Nutzung von
Mobiler Arbeit mitgestalten, die bereits vorhandenen technologischen und
arbeitsorganisatorischen Infrastrukturen der Unternehmen sowie die
arbeitsorganisatorischen und arbeitsrechtlichen Herausforderungen dargelegt. Dabei
wird erlautert, inwieweit der digitale Wandel in den Betrieben angekommen ist und
welche Geschaftsprozesse und betrieblichen Ablaufe mittlerweile digital und mobil
gesteuert werden kdnnen.

Basierend auf der Standortbestimmung werden anhand der Gestaltungskriterien
,Gesellschaft’, ,Individuum®, ,Betrieb®, ,Politik“, und ,Umwelt® die Erfolgsfaktoren,
Potenziale, Risiken und Voraussetzungen aufgezeigt. Zudem richtet sich der Blick auf
anstehende Regelungsbedarfe, die sich durch die wachsende Digitalisierung der
Arbeitswelt ergeben. Darauf aufbauend werden Herausforderungen und
OLOsungsansatze diskutiert und Anforderungen an unterschiedliche Stakeholder
erlautert. Im abschlieBenden Kapitel werden die wichtigsten Erkenntnisse
zusammengefasst.
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2 Definition und Erkenntnisstand

Mobiles Arbeiten hat in den vergangenen Jahren zunehmend an Bedeutung gewonnen
und ruckt immer mehr in den Fokus gesellschaftspolitischer Diskussionen (vgl. unter
anderem Bitkom 2013; BMAS 2015a; IW 2017). Auch die politischen Akteure widmen
sich dem Thema zunehmend. Folglich arbeitet das BMAS an einem Gesetzentwurf
zum Homeoffice fur Beschaftigte. Gleichzeitig zeigen die Befunde der
Literaturrecherche, dass Mobile Arbeit nicht eindeutig definiert ist, obwohl ein Trend
hin zu mobilen Arbeitsformen an unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen Zeiten
festzustellen ist.

Dieser Abschnitt gibt einen Uberblick (iber den derzeitigen wissenschaftlichen
Erkenntnisstand zur Mobilen Arbeit in Deutschland. Grundlage daflr ist die
Begriffsbestimmung, was unter Mobiler Arbeit (orts- und zeitflexible Arbeit) zu
verstehen ist und welche Formen Mobiler Arbeit existieren. Oftmals wird etwa Mobile
Arbeit mit Telearbeit bzw. Homeoffice verwechselt bzw. gleichgesetzt. Der politische
Diskussionsstand wird gesondert im Abschnitt 4.4 erlautert.

2.1 Begriffe ,,Telearbeit” und ,,Homeoffice“

Die Mobile Arbeit wird klassischerweise von der sog. Telearbeit bzw. dem Homeoffice
abgegrenzt. In der Regel werden beide Begriffe dabei synonym verwendet.
Zunehmend ist in der Debatte jedoch zu beobachten, dass der Begriff Homeoffice
breiter genutzt wird und faktisch oft auch fir mobiles Arbeiten von zu Hause aus
verwendet wird. Mit der Novellierung der Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV) im
November 2016 wurde die Telearbeit erstmals umfassend gesetzlich definiert. Nach
§ 2 Abs. 7 ArbStattV sind

» lelearbeitspldtze vom Arbeitgeber fest eingerichtete Bildschirmarbeitspldtze im
Privatbereich der Beschéftigten, fir die der Arbeitgeber eine mit den Beschéftigten
vereinbarte wochentliche Arbeitszeit und die Dauer der Einrichtung festgelegt hat. Ein
Telearbeitsplatz ist vom Arbeitgeber erst dann eingerichtet, wenn Arbeitgeber und
Beschéftigte die Bedingungen der Telearbeit arbeitsvertraglich oder im Rahmen einer
Vereinbarung festgelegt haben und die benétigte Ausstattung des Telearbeitsplatzes
mit Mobiliar, Arbeitsmitteln einschlie8lich der Kommunikationseinrichtungen durch den
Arbeitgeber oder eine von ihm beauftragte Person im Privatbereich des Beschéftigten
bereitgestellt und installiert ist.“

In einer von den Wissenschaftlichen Diensten des Deutschen Bundestages erstellten
Dokumentation wird ,Telearbeit als Arbeitsformen bezeichnet, bei denen Beschaftigte
jedenfalls einen Teil ihrer Arbeit mithilfe eines vom Arbeitgeber fest eingerichteten
Bildschirmarbeitsplatzes aul3erhalb des Betriebes erbringen® (Deutscher Bundestag
2017). Christ (2017) zufolge liegt Homeoffice vor, wenn der Arbeithnehmer neben oder
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anstelle seines betrieblichen Arbeitsplatzes auch an einem anderen festen Arbeitsplatz
aulBerhalb des Betriebes arbeiten darf. ,Der Arbeitgeber hat dafiir Sorge zu tragen,
dass der Homeoffice-Arbeitsplatz den gleichen gesetzlichen Anforderungen genugt
wie der betriebliche Arbeitsplatz. Der Arbeitnehmer ist bei der Homeoffice-Tatigkeit
nicht frei in der Wahl seines nichtbetrieblichen Arbeitsplatzes, sondern muss die Arbeit
von einem festen, gepruften Arbeitsplatz erledigen. Dies wird meistens bei dem
Arbeitnehmer zu Hause sein — zwingend ist dies aber nicht.“ (Christ 2017)

Glossar der Fachbegriffe

Telearbeit: Telearbeit ist jede auf Informations- und Kommunikationstechnik gestitzte
Tatigkeit, die ausschlieBlich oder zeitweise an einem aullerhalb der Betriebsstatte
liegenden Arbeitsplatz verrichtet wird. Dieser Arbeitsplatz ist mit der Betriebsstatte
durch elektronische Kommunikationsmittel verbunden.

Heimbasierte Telearbeit: Bei der heimbasierten Telearbeit arbeiten die Beschaftigten
ausschlieBlich von zu Hause aus. Dort haben sie ihren Arbeitsplatz mit einem
internetverbundenen Computer, Uber den eine Verbindung zum Arbeitgeber und dem
Firmennetz hergestellt werden kann.

Alternierende Telearbeit: Bei dieser Form der Telearbeit arbeiten die Beschaftigten
sowohl am Arbeitsplatz als auch in eigener Wohnung, wobei sie zwischen diesen
Arbeitsplatzen hin- und herwechseln. Es bedarf genauer Absprachen, zu welchen
Zeiten gearbeitet wird und wann die Prasenz am Arbeitsplatz erforderlich ist.

Homeoffice: Homeoffice ist eine flexible Arbeitsform, bei der die Beschaftigten ihre
Arbeit vollumfanglich oder teilweise aus dem privaten Umfeld heraus ausfuhren. Fur
mobiles Arbeiten von zu Hause aus wie auch fur einen heimischen Telearbeitsplatz
wird der Begriff haufig synonym verwendet.

2.2 Begriff ,Mobile Arbeit*

Im Gegensatz zu Telearbeit ist Mobile Arbeit nicht gesetzlich definiert. Mobile Arbeit
liegt vor, wenn der Arbeitnehmer neben seinem betrieblichen Arbeitsplatz auch an
anderen, nicht vorgeschriebenen Orten arbeiten darf. Der Arbeithehmer muss nicht
notwendigerweise von zu Hause aus arbeiten, kann dies aber. Er muss lediglich seine
Erreichbarkeit sicherstellen. ,Mobiles Arbeiten liegt auch vor, wenn der Arbeitnehmer
auf Dienstreisen (mobil) arbeitet.“ (Christ 2017) Wie oben dargestellt, ist gerade aus
rechtlichen Gesichtspunkten eine Unterscheidung wichtig, da Mobile Arbeit anders als
die Telearbeit nicht unter die ArbStattV fallt. Davon geht auch das BMAS in seiner
Verordnungsbegrindung aus; ,es handelt sich dabei nicht um Telearbeit im Sinne der
Verordnung. Mobiles Arbeiten ist vielmehr ein Arbeitsmodell, das den Beschaftigten
neben der Tatigkeit im Blro noch Arbeiten aul3erhalb der regularen Arbeitszeit zu
Hause oder unterwegs ermoglicht (stdndige Zugangsmdglichkeit Uber
Kommunikationsmittel zum Unternehmen/Betrieb)* (BMAS 2016). Im Gegensatz zu
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Telearbeit ist Mobile Arbeit weder durch eine Verordnung noch gesetzlich geregelt und
nicht an den hauslichen Arbeitsplatz gebunden (Hammermann 2019).

Das betont auch der Ausschuss fur Arbeitsstatten (ASTA) bei seiner Empfehlung zur
Abgrenzung von Mobiler Arbeit und Telearbeitsplatzen: ,Andere flexible Arbeitsformen
der beruflich bedingten ,Mobilen Arbeit’, wie z. B. eine sporadische, nicht einen ganzen
Arbeitstag umfassende Arbeit mit einem PC oder einem tragbaren Bildschirmgerat
(z. B. Laptop, Tablet) im Wohnbereich des Beschaftigten oder das Arbeiten mit Laptop
im Zug oder an einem auswartigen Ort im Rahmen einer Dienstreise fallen nicht unter
den Anwendungsbereich der ArbStattV fur Telearbeitsplatze.” (ASTA 2017)

Von der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) wird
hervorgehoben, dass ,orts- und zeitflexibles Arbeiten an sich kein neues Phanomen
ist. Aspekte wie Teleheimarbeit oder Homeoffice, alternierende Telearbeit usw. als
Ausdruck von Flexibilitatsanforderungen sind seit Langem Themen der
Arbeitsforschung” (BAuA 2018). Wallbruch verweist darauf, dass im Vertrieb, im
Handwerk oder auch in anderen Berufsgruppen seit Jahren mobil gearbeitet wird, d. h.
nicht ortsgebunden (Wallbruch 2016). Fur diese Berufsgruppen gehort(e) es zum
beruflichen Alltag, administrative Tatigkeiten unterwegs zu erledigen, wie etwa
Termine zu vereinbaren, Kundengesprache zu fuhren, Vertrage auszuarbeiten oder
Bestellungen aufzugeben oder ein paar Telefonate zu fiuhren und Mails zu
beantworten (Deutscher Bundestag 2017).

Weitgehend Konsens besteht daruber, dass der technologische Fortschritt mit neuen
mobilen Endgeraten eine ,neue” Art der Arbeit hervorbringt, die Formen mobiler Arbeit
erweitert sowie weiteren Beschaftigtengruppen ermoglicht, durch die Auflosung der
Bindung an einen festen/konstanten Arbeitsort an unterschiedlichen Orten zu flexiblen
Zeiten zu arbeiten. In einem Forschungsbericht des Bundesministeriums fur Arbeit und
Soziales (BMAS) wird darauf hingewiesen, dass durch die stetig ansteigende
Leistungsfahigkeit der Breitbandtechnologie sowie der Weiterentwicklung mobiler
Anwendungen und mobiler Endgerate, die Digitalisierung der Arbeit in den
vergangenen Jahren in Deutschland zunehmend an Dynamik gewann (BMAS 2015a).
Das Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) bemerkt
dazu: ,Das Mobile Arbeiten gewinnt immer mehr an Bedeutung — wegen der
technologischen Dynamik, aber auch, weil es offensichtlich ein Bedurfnis nach
Flexibilitat befriedigt, vor allem bei denen, die Beruf und Familie vereinbaren wollen.”
(BMFSFJ 2016)

Hinzu kommt, dass ,mobile Technologien flexible Arbeitsmodelle nicht nur
ermdglichen, sie fordern diese geradezu heraus. Flexible Arbeitsmodelle heil3t, dass
Arbeit ganz oder teilweise von festen Arbeitszeiten und einem festen Arbeitsplatz
entkoppelt wird“ (Bitkom 2013). Dem Fraunhofer-Institut fur Arbeitswirtschaft und
Organisation IAO zufolge zielen die Formen des mobilen Arbeitens darauf ab, die
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Tatigkeit ausschlieBlich oder zeitweise an einem aullerhalb der zentralen
Betriebsstatte liegenden Arbeitsplatz zu verrichten, unabhangig davon, ob die Arbeit
online oder offline vollzogen wird. Sie kann nicht nur zu Hause, sondern auch von
unterwegs oder an einem anderen frei gewahlten Ort erfolgen (Fraunhofer-Institut fur
Arbeitswirtschaft und Organisation IAO 2017). Maschke fasst den Erkenntnisstand wie
folgt zusammen: ,Wer mobil arbeitet, arbeitet raumlich und zeitlich entgrenzt: Arbeit zu
Hause, beim Kunden, im Verkehrsmittel unterwegs oder anderswo. Mobil ist Arbeit
aber nicht nur aufgrund von vielen Dienstreisen, sondern auch, weil Arbeitsinhalte
selbst mobil werden durch wachsende Digitalisierung.” (Maschke 2014)

Besonders verdeutlicht wird die Heterogenitat dadurch, dass der Mobilen Arbeit
unter anderem folgende Kriterien und Eigenschaften zugeschrieben werden:

— Es wird teilweise in der Betriebsstatte bzw. im Buro, aulerhalb der eigenen
Betriebsstatte/des eigenen Buros an festen oder sich wechselnden Orten
gearbeitet. Es beinhaltet somit ortsflexible und ortsgebundene Anteile (Nies et al.
2017).

— Mobile Arbeit ist per Definition mit raumlicher Mobilitdat von Beschaftigten
verbunden (Breisig et al. 2017). Die Beschaftigten konnen in Absprache mit dem
Arbeitgeber den Arbeitsort frei wahlen.

— Sie beinhaltet nicht nur das Arbeiten von zu Hause, wird/kann aber damit
kombiniert werden.

— Die Beschaftigten haben ihre Arbeitsplatze im Betrieb.

— Es wird zu flexiblen Zeiten gearbeitet.

— Mobile Arbeit bedarf des freien Willens sowohl von Seiten der Beschaftigten als
auch des Arbeitgebers. Kein einseitiger Anspruch auf und keine Pflicht zur Mobilen
Arbeit (doppelte Freiwilligkeit) (Altun 2018).

— Die Nutzung digitaler Technologie ist nicht zwingend erforderlich, ist jedoch in
erheblichem Malle mit vielfaltigen Formen Mobiler Arbeit verbunden (BMAS
2015a).

— Mobile Arbeit schlief3t inzwischen neben den Beschaftigten (Vertriebler,
Handwerker usw.), die schon berufsbedingt mobil arbeiteten, auch diejenigen ein,
fur die diese Art des Arbeitens bislang nicht moglich war (Hammermann 2019).

Insofern wird in diesem Gutachten ein weitgefasster Begriff der Mobilen Arbeit
verwendet:

Mobile Arbeit ist eine auf Informations- und Kommunikationstechnik gestiitzte
Arbeitsorganisationsform an unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen
Zeiten. Sie umfasst alle zwischen Arbeitgeber und Arbeithehmer vereinbarten
Tatigkeiten, die zeitweise oder regelmaRig auch auBerhalb der Betriebsstatten
an unterschiedlichen Orten erledigt werden konnen. Dabei umfasst mobiles




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

Arbeiten in diesem Sinne nicht Tatigkeiten oder Arbeitsformen, die aufgrund
ihrer Eigenart klassischerweise auRerhalb des Betriebs zu erbringen sind, z. B.
Vertriebs-, Service- und Montagetatigkeiten oder vergleichbare Tatigkeiten.
Zudem setzt sie zwar nicht zwangslaufig die Nutzung mobiler Endgerate voraus,
aber mit neuen mobilen Endgeraten gewinnt sie eine neue Dimension, mit der
die Formen Mobiler Arbeit erweitert werden bzw. werden konnen.

2.3 Mobile Arbeit liegt im Trend

Die Auswertung aktueller Studien zeigt, dass flexibles und mobiles Arbeiten,
unabhangig welche Definition oder Quelle fur welche Arbeitsform herangezogen wird,
im Trend liegen. Seit Jahren lasst sich eine positive Entwicklung beobachten.

Laut einer reprasentativen Bitkom-Befragung unter mehr als 800 Geschaftsfihrern und
Personalverantwortlichen geben vier von zehn Arbeitgebern (39 Prozent) ihren
Mitarbeitern die Moglichkeit, aul3erhalb der klassischen Blrordume zu arbeiten
(Bitkom 2016). Der Studie zufolge setzt sich ortsunabhangiges Arbeiten in immer mehr
Unternehmen durch. 2016 erlaubte knapp jedes dritte Unternehmen (30 Prozent)
Homeoffice, 2014 nur jedes funfte (20 Prozent). Den Erwartungen zufolge wird sich
dieser Trend fortsetzen. 46 Prozent der Unternehmen gehen davon aus, dass der
Anteil ihrer Mitarbeiter, die im Homeoffice arbeiten, in den kommenden funf Jahren
steigen wird. 50 Prozent erwarten einen konstant bleibenden Anteil (Bitkom 2016).
Eine reprasentative Befragung des Instituts zur Zukunft der Arbeit (1ZA) stellt fest, dass
das Homeoffice in der ,Mitte der Gesellschaft® angekommen ist. Demnach arbeiten
inzwischen 38 Prozent aller abhangig Beschaftigten regelmalig oder zumindest in
Ausnahmefallen von zu Hause aus (IZA 2018). Wie verbreitet mobiles Arbeiten ist,
hangt unter anderem von der UnternehmensgrofRe ab. Nach einer Erhebung von
Randstad Deutschland (2016) entfallt der grof3te Anteil auf Unternehmen mit 500 und
mehr Mitarbeitern (65 Prozent). 44 Prozent der Unternehmen mit zwischen 250 und
499 Beschaftigten ermdglichen es, von zu Hause aus zu arbeiten. Bei Unternehmen
mit weniger als 50 Beschaftigten sind es 29 Prozent (Abbildung 1).
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Abbildung 1: Anteile der Unternehmen, die Homeoffice anbieten (eigene Darstellung in Anlehnung an
Randstad Deutschland 2016)

Eine gemeinsame Studie des Fraunhofer-Instituts flr Arbeitswirtschaft und
Organisation IAO und des Instituts fur  Arbeitswissenschaft und
Technologiemanagement (IAT) der Universitat Stuttgart mit dem Titel ,Mobile Arbeit —
eine Analyse des verarbeitenden Gewerbes auf Basis der |G Metall-
Beschaftigungsbefragung 2017 (Fraunhofer-Institut fur Arbeitswirtschaft und
Organisation IAO 2017) stellt fest, dass die ortlich flexible Arbeit in den vergangenen
Jahren eine stetig wachsende Verbreitung gewonnen hat. Neben der
Unternehmensgrof3e spielt der Tatigkeitsbereich eine weitere Rolle fur Mobile Arbeit.
Eine ifaa-Studie aus dem Jahr 2017 zeigt, dass nur 5 Prozent der befragten
Unternehmen in der Metall- und Elektroindustrie allen Beschaftigten unabhangig von
der Tatigkeit die Mdglichkeit bieten, mobil zu arbeiten (Abbildung 2).

Gleitzeitkonto fiir freie Stunden bzw. Tage 151 « I
Teitzeit 149 % NN
Gleitzeit/Funktionszeit | 39 % [N
flexibler Ubergang in die Rente I 24 % -
Sabbatical |19 % [l
Umwandlung von Entgeltbestandteilen in Freizeit IS %
Langzeit-/Lebensarbeitszeitkonto Iﬁ %
Vertrauensarbeitszeit IG %o
Jobsharing |5 %
mobiles Arbeiten (z. B. Homeoffice) I5 %
Wahlarbeitszeit I4 %
andere Maglichkeiten |3 %

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

M ja, allen Beschiftigten ja, Teilen der Belegschaft

Abbildung 2: Bieten Sie lhren Beschaftigten die nachfolgenden Maoglichkeiten zur flexiblen Gestaltung
von Arbeitszeit und -ort? (n = 308) (ifaa 2017)
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Allerdings bieten ca. 60 Prozent der Unternehmen bestimmten Teilen ihrer Belegschaft
mobiles Arbeiten an (Abbildung 2). Der Grund hierflr liegt wahrscheinlich darin, dass
Mobile Arbeit schlichtweg nicht in jedem Arbeitsbereich moglich ist. Insbesondere die
direkte Fertigung, fertigungsnahe Bereiche, wie z.B. die Instandhaltung, der
Werkzeugbau sowie Handwerksberufe wie Schornsteinfeger, Dachdecker, Maler,
erfordern in den allermeisten Fallen nach wie vor die physische Anwesenheit des
Menschen. Schatzungen zufolge sind zum Beispiel lediglich 15 Prozent aller
Arbeitsplatze in der Metall- und Elektroindustrie fur Mobile Arbeit geeignet (ifaa 2017).
Eine Umfrage von Gesamtmetall zeigt (Abbildung 3), dass Mobile Arbeit dort, wo sie
moglich und sinnvoll ist, auch angeboten wird. Zwei Drittel aller Betriebe in der M+E-
Industrie bieten ihren Beschaftigten mobiles Arbeiten oder Homeoffice an
(Gesamtmetall 2017).

= ja =nein

Abbildung 3: Ist in Ihrem Betrieb auch mobiles Arbeiten oder Homeoffice gestattet, d. h. dass bestimmte
Beschéftigte oder Beschaftigtengruppen ihre Arbeit auch auRerhalb des Betriebes erledigen kénnen?
(eigene Darstellung in Anlehnung an Gesamtmetall 2017) (n = 1 048, ungewichtet)

Auch wenn Mobile Arbeit im Trend liegt, stellt eine Erhebung des Statistischen Amts
der Europaischen Union fest, dass Deutschland im internationalen Vergleich
hinterherhinkt (Hammermann und Stettes 2017). Laut der Erhebung wird in anderen
europaischen Landern bereits deutlich haufiger als in Deutschland mobil gearbeitet
(Abbildung 4). So wird in Norwegen bereits zu 38 Prozent mobil gearbeitet. Auch in
Island und den Niederlanden ist rund jeder Dritte in mobiler Arbeit tatig. In Frankreich
ist es immerhin rund jeder Vierte. Schlusslichter sind Portugal, Griechenland und
Bulgarien. Die unterschiedliche Verteilung von stationdren und mobilen Computer- und
Offlinearbeitern in  Europa ist auch Ausdruck der unterschiedlichen
Wirtschaftsstrukturen der einzelnen Lander. Der vergleichsweise hohe Anteil an
Offlinearbeitern in Deutschland entspricht in Teilen der starken industriellen Pragung
hierzulande (ebenda).
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Abbildung 4: Mobile und stationdre Computerarbeit in Europa (eigene Darstellung in Anlehnung an
Hammermann und Stettes 2017)

Das wird von einer Studie des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsforschung (DIW
Berlin) aus dem Jahr 2016 bestatigt. Fir die Studie wurden neben dem amtlichen
Mikrozensus, Daten der Langfristbefragung Sozio-oekonomisches Panel (SOEP)
herangezogen. Die Studie zeigt, dass ,die Mdoglichkeiten fir Homeoffice in
Deutschland bei Weitem nicht ausgeschopft werden, obwohl die digitalen
Technologien es ermdglichen, unabhangig von Zeit und Ort zu arbeiten. (...)
Aulerdem wirden viel mehr Beschaftigte gerne von zu Hause aus arbeiten als dies
tatsachlich tun.” (Brenke 2016).

2.4 Fazit des Kapitels

Zusammenfassend kann bilanziert werden, dass zum einen die Mobile Arbeit in den
letzten Jahren an Bedeutung gewonnen hat, zum anderen aber das Verstandnis von
und der Umgang mit Mobiler Arbeit sehr heterogen sind und eine einheitliche sowie
exakte Definition nicht zu erkennen ist.

Die Mobile Arbeit wird klassischerweise von der sogenannten Telearbeit abgegrenzt.
In der Regel werden die beiden letztgenannten Begriffe synonym verwendet. Mobile
Arbeit liegt vor, wenn die Beschaftigten neben ihren betrieblichen Arbeitsplatzen auch
an anderen, nicht vorgeschriebenen Orten arbeiten. Dabei missen die Beschéaftigten
nicht notwendigerweise von zu Hause aus arbeiten, sondern sie entscheiden selbst,
an welchen Orten und zu welchen Zeiten gearbeitet wird.
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Die Auswertung aktueller Studien zeigt, dass flexibles und mobiles Arbeiten,
unabhangig welche Definition oder Quelle fur welche Arbeitsform herangezogen wird,
im Trend liegen. Seit Jahren |asst sich eine positive Entwicklung beobachten, dass die
Mobile Arbeit eine stetig wachsende Verbreitung gewinnt. Der technologische
Fortschritt mit neuen mobilen Endgeraten erweitert die Formen flexibler Arbeit und
ermdoglicht weiteren Beschaftigtengruppen an unterschiedlichen Orten zu flexiblen
Zeiten zu arbeiten. An der Stelle ist jedoch zu erwahnen, dass nicht alle Arbeitsplatze
und Tatigkeiten fur Mobile Arbeit geeignet sind und infrage kommen werden.

Daher ist es umso wichtiger, die Voraussetzungen, gesellschaftspolitischen
Rahmenbedingungen, technologischen und arbeitsorganisatorischen Infrastrukturen
in Unternehmen sowie Potenziale, Risiken und Chancen zu thematisieren, damit
weitere Beschaftigtengruppen sowie Unternehmen von Mobiler Arbeit Gebrauch
machen kdénnen.




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

3 Standortbestimmung

Die Ausweitung der Formen und Moglichkeiten der raumlichen und zeitlichen
Organisation der Arbeit werden in der Arbeitswelt der Zukunft fortgesetzt. Aufgrund
der Ambivalenz und Komplexitat des Themas entsteht zugleich die Notwendigkeit, die
gesellschaftlichen, politischen, kulturellen und organisatorischen Aspekte zu
definieren, die Handlungsfelder zu identifizieren und daraus Handlungsempfehlungen
abzuleiten. Folglich wird in diesem Kapitel der Versuch unternommen, durch eine
vielschichtige Standortbestimmung zuerst die Megatrends und deren Einfluss auf die
Arbeitswelt (Mobile Arbeit) und darauffolgend die betrieblichen sowie
organisatorischen Infrastrukturen darzulegen.

3.1 Einfihrung: Mobile Arbeit im Kontext ausgewahlter Megatrends

Es existieren vielfaltige Darstellungen, Beschreibungen und Szenarien zur Frage,
welche Einflussfaktoren fur aktuelle und zuklnftige Entwicklungen in Gesellschaften
wesentlich sind. Seit Naisbitt (1984) werden diese Einflussfaktoren auch haufig als
Megatrends bezeichnet. Megatrends Uben vielfaltige Einflisse auf gesellschaftliche
Verhaltnisse aus. Sie sind Entwicklungen, die langfristig und tiefgreifend politische,
soziale und 6konomische Bedingungen verandern (Horx 2019). In diesem Gutachten
wird primar auf die Arbeiten der Robert Bosch Stiftung (2013) und ergénzend auf die
Darstellungen der Deutschen Gesellschaft flr Personalfuhrung e. V. (DGFP 2015)
zuruckgegriffen, um eine Auswahl relevanter und akzeptierter Megatrends zu treffen,
die das Thema dieser Studie betreffen. Wie die Abbildung 5 verdeutlicht, stellen sich
gegenwartig als wesentliche Gestaltungsparadigmen der zukunftigen Arbeitswelt
folgende Aspekte heraus (ifaa 2018):

» Die zukunftige Arbeitswelt basiert auf der immer starker werdenden
Flexibilisierung, Vernetzung und Individualisierung der Arbeit. Dimensionen der
Flexibilisierung sind Arbeitsort, Arbeitszeit und Arbeitsstrukturen. Resultierend
daraus entwickeln sich vielfaltige Szenarien von mobilen und vernetzten
Arbeitssystemen.

= Durch die vernetzte Digitalisierung (gedulRert zum Beispiel in der Vision »Industrie
4.0«) entstehen zahlreiche Wege zur Neugestaltung von Arbeit und damit auch
Potenziale flr die Ergonomie und den Arbeitsschutz. Assistenzsysteme
(Datenbrillen, Tablets, Smartwatches u.v.a.), technische Unterstitzungs-
moglichkeiten (Mensch-Roboter-Kollaborationen, Exoskelette) und weitere
Automatisierungsmechanismen werden die Arbeit der Zukunft pragen. Dies betrifft
sowohl Produktions- als auch Wissensarbeit.

» Die Bedurfnisse, auf den demografischen Wandel zu reagieren (Nachwuchskrafte
zu gewinnen sowie Leistungsfahigkeit einer alternden Belegschaft zu
gewahrleisten), und der gesellschaftiche Wertewandel drangen die
Mitarbeiterorientierung immer weiter in den Vordergrund. Verandern werden sich
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auch die qualitativen und quantitativen Anforderungen an Personalentwicklung und
Qualifikation der Beschaftigten (ifaa 2018).
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Abbildung 5: Zukunftstrends der Arbeitswelt (ifaa 2018)

Die folgenden Megatrends werden in diesem Kapitel inhaltlich kurz erlautert. Dabei
wird jeweils der Zusammenhang mit dem Thema dieser Studie dargelegt. Die
Reihenfolge der Darstellung stellt keine inhaltliche Bewertung der Relevanz dar:

3141

Digitalisierung

Globalisierung und Internationalisierung

Wissensgesellschaft

Demografische Entwicklung, Verknappung der Nachwuchskrifte
(Arbeitgeberattraktivitat)

Wertewandel (Work-Life-

Umwelt

Digitalisierung

Balance) und Individualisierung

In Deutschland steht das Thema Digitalisierung seit vielen Jahren auf der
Tagesordnung von Wirtschaft, Politik und Wissenschaft, wobei sich Industrie 4.0 als
ein spezieller und wichtiger Digitalisierungspfad herauskristallisiert hat, der auf die
Modernisierung des vorhandenen Produktionsregimes gerichtet ist (Geels und Schot
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2007). Dabei beschreibt die Digitalisierung in vereinfachter Form die Umwandlung
analoger Werte oder Daten in ein digital nutzbares und weiterzuverarbeitendes Format
(Disselhoff 2017). Die Arbeitsablaufe innerhalb von Unternehmen werden immer
starker digitalisiert. ,Beispielsweise werden keine Listen mehr geflhrt, sondern
bestenfalls werden Produktbestdnde oder Produktionsketten digital Gberwacht und
mithilfe von Sensoren, Scannern und Codes verfolgt und kontrolliert. In vielen
Branchen werden ganze Arbeitsschritte schon von Robotern dbernommen und
durchgefuhrt.” (Disselhoff 2017) Die voranschreitende Digitalisierung verleiht auch den
Burotatigkeiten bzw. Wissensarbeit eine weitere Dynamik. Die wichtigsten Aspekte
dieser Entwicklung sind die zunehmende Erfassung, Verarbeitung und Speicherung
von Informationen und Daten in digitaler Form und die Virtualisierung von Tatigkeiten
aulBerhalb fester Arbeitsorte. Dadurch wird Digitalisierung neue Formen der
Arbeitsteilung zwischen Menschen dberall auf der Welt, aber auch zwischen
Menschen und Maschinen ermdglichen. Eine weitere Folge der Digitalisierung auf die
Arbeit, ist die Flexibilisierung des Arbeitsortes und der Arbeitszeiten (Hofmann 2018Db).
Maoglich gemacht wird dies primar durch die zunehmende Digitalisierung von
Arbeitsdokumenten und Informationen sowie durch die gro3en Fortschritte bei der IT-
technischen Unterstutzung der Kommunikation und Interaktion mit Bezug auf Video-
und Audiokonferenzen, integrierte eCollaboration-Anwendungen oder auch soziale
Netzwerke (Hofmann 2018b).

Dieser Pfad ist durch den Trend zur Individualisierung, durch das Streben nach
Flexibilisierung und Rationalisierung der Produktion sowie das Internet getrieben und
artikuliert sich oft im Schlagwort ,LosgroRRe 1“. Im Hinblick auf mobiles Arbeiten ergibt
sich durch die Digitalisierung ein doppeltes Bild. Einerseits ermdglicht und erfordert die
zunehmende Sammlung, Verarbeitung und Nutzung digitaler Daten angepasste und
nutzergerechte Gerate, um den digitalen Benefit zu realisieren, andererseits ergeben
sich neue Kommunikations- und Kooperationsformen durch die Anwendung eben
dieser mobilen Endgerate (Smart Devices). Mobiles Arbeiten erscheint demnach als
logische Konsequenz einer Arbeitsform, die die Potenziale der Digitalisierung fordern
und nicht einschranken mochte.

3.1.2 Globalisierung und Internationalisierung

Die Facetten der Globalisierung sind vielschichtig, deren Definitionen und
Beschreibungen vielfaltig. Globalisierung kann z. B. beschrieben werden als ein
Prozess der zunehmenden internationalen Verflechtung von staatlichen und
nichtstaatlichen Akteuren in fast allen Lebensbereichen (Wirtschaft, Umwelt, Kultur,
Kommunikation, Politik etc.), welcher insbesondere durch den technischen Fortschritt
und hier besonders durch die rasanten Entwicklungen und Marktdurchdringungen sog.
Informations- und Kommunikationstechnologien sowie der Transport- und
Logistiktechnologien vorangetrieben wird. Die unterschiedlichen Ebenen und Bereiche
beschrieben Kutscher und Schmid schon im Jahr 2005 sehr differenziert.
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Heute konnen wir konstatieren, dass die industriellen Wertschopfungsketten
zunehmend global und international ausgerichtet sind. Forschung und Entwicklung,
Design, Produktion, Dienstleistungserstellung und Vertrieb sind haufig auf
verschiedene Standorte in der Welt verteilt. Dies fuhrt dazu, dass die Arbeitsplatze
auch globalisiert werden. Dabei wird ein Grofdteil der Arbeit am Computer erledigt,
sodass sich der Arbeitsplatz nicht mehr unbedingt am gleichen Standort eines
Unternehmens befinden muss. Das digitale (und mobile) Buro, der digitale Arbeitsplatz
bilden die Basis einer global vernetzten Arbeit. Dank des Internets andert sich die Art
der Zusammenarbeit und Kommunikation, sodass die Beschaftigten ortsunabhangig
arbeiten und kommunizieren konnen. Zudem gibt es immer mehr Jobs, die online
funktionieren, bei denen kein klassisches Blro mehr notwendig ist.

Die Auswirkungen der Globalisierung im Kontext der Mobilen Arbeit bieten einerseits
den Unternehmen die Moglichkeit, die verstarkte Kundenorientierung im globalen
Umfeld (Uber Zeitzonen hinweg) zu realisieren (Stichwort: global customer care).
Beschaftigte, die gemeinsam an Projekten arbeiten, konnen Uber das Internet und Uber
die sozialen Netzwerke in Echtzeit kommunizieren. Der Informationsaustausch wird
durch unternehmensinterne oder cloudbasierte Wikis, Blogs, Foren — auch Uber
Lander- und Zeitgrenzen hinweg — schneller und effizienter organisiert. Andererseits
haben Beschaftigte in verbessertem Male die Moglichkeit, das Berufs- und
Privatleben (auch unter dem Einfluss der noch zu beschreibenden Megatrends
Digitalisierung, Demografie und Wertewandel) in Einklang zu bringen. Dass ein
Groldteil der Beschaftigten von dieser Flexibilisierung Gebrauch machen mochte,
zeigen unterschiedliche Studien.

3.1.3 Wissensgesellschaft

Der Begriff der Wissensgesellschaft beschreibt die veranderte Bedeutung von
Ressourcen in Gesellschaften. Wahrend in industrialisierten Gesellschaften die
Ressourcen Arbeit, Rohstoffe und Kapital in unterschiedlichen Verhaltnissen und
Relationen die zentrale Rolle flr die Wettbewerbsfahigkeit von Volkswirtschaften
spielten und die relevanten Ressourcen darstellten, stellt in der Wissensgesellschaft
das theoretische Wissen in kollektiver und individueller Form die wichtigste Ressource
dar. ,In einer Wissensgesellschaft werden Wissen und die Organisation von Wissen
zur Grundlage des sozialen Zusammenlebens und zu einer herausragenden
okonomischen Ressource, die in hohem Male Uber die Wettbewerbsfahigkeit von
Volkswirtschaften entscheidet. Arbeit geschieht verstarkt in Form von Wissensarbeit.
Dabei ist der Zugang zu Wissen und die Teilhabe an Wissen Uber Bildung eine zentrale
soziale Frage.“ (BMAS 2015b) Eng verknUpft mit dem Begriff der Wissensgesellschaft
ist der Begriff der Wissensarbeit. Die Gesellschaft flir Wissensmanagement hat in
einem Entwurf fur ein Zukunftsbild der Wissensarbeit die folgenden Dimensionen
aufgefuhrt (siehe Abbildung 6):
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‘ Unternehmertumals Fihrung von Raum fir
Geisteshaltung Wissensarbeitern Wissensarbeit
in ,nomadisch“-freischaffenden leitet in Ermoglichungsraume Architektur,
Arbeitsformen und als betriebl. Strukturen,
Angestellter Regularien,
Hierarchie ...
Wissensarbeit
personliches gesellschaftliche
Wissensmanagement Dimensionen von
Wissensarbeit
(a) Bildungs-und Lernformen
(b) Verantwortung
(c) Wandlungskrafte unserer Welt

Abbildung 6: Dimensionen des Zukunftsbildes der GfWM zu Wissensarbeit (eigene Darstellung in
Anlehnung an Gesellschaft fiir Wissensmanagement 2013)

Aus Abbildung 6 sind die fur die Mobile Arbeit relevanten Faktoren sehr gut zu
erkennen. Mobile Arbeit bietet hiernach auf der einen Seite die Moglichkeit
Wissensarbeit in adaquater Form auszuliben, adressiert aber auf der anderen Seite
deutlich den Umgang mit und das Management von Wissen auf der individuellen und
gesellschaftlichen Ebene. Da das Wissen nicht an Raum und Zeit gebunden ist,
konnen viele wissensbasierte Tatigkeiten ortsunabhangig durchgefihrt werden. Allein
aus okologischen Grinden wirde es Sinn machen, dass die Wissensarbeiter/-innen
nicht jeden Tag ins Buro fahren. Insofern kann Wissensarbeit an unterschiedlichen
Arbeitsorten stattfinden; sowohl fur konzentriertes Arbeiten als auch fur formalen und
informellen Austausch. Mobile Arbeit kann demnach als ein relevantes Mittel bzw. eine
relevante Arbeitsform angesehen werden, um die Anforderungen und Potenziale, die
sich aus der Veranderung der Arbeitswelt ergeben, zu erfullen bzw. zu nutzen.

3.1.4 Demografische Entwicklung, Verknappung der Nachwuchskrafte
(Arbeitgeberattraktivitat)

Die aktuelle demografische Entwicklung in Deutschland ist insbesondere dadurch
gekennzeichnet, dass der Anteil der unter 20-Jahrigen abnimmt und die Bevdlkerung
im erwerbsfahigen Alter besonders stark schrumpft. Die anhaltend niedrige
Geburtenziffer und die weiterhin steigende Lebenserwartung flUhren zu einer
signifikanten Veranderung des Verhaltnisses zwischen den jungeren und alteren
Bevolkerungsgruppen. Besonders stark wird die Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter
schrumpfen. Die Zahl der 20- bis unter 60-Jahrigen wird ab 2020 deutlich zurickgehen
und dann nicht einmal mehr 50 Prozent der Gesamtbevolkerung ausmachen (bpb
2015).

Neben den vieldiskutierten Auswirkungen auf die sozialen Sicherungssysteme stellen
die jetzt schon in vielen Branchen und Betrieben spurbaren Effekte (Stichwort
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,Fachkraftemangel”) eine wesentliche Herausforderung dar. Dabei geht es nicht nur
um einfache Rechenbeispiele (Bewerber/zu besetzende Stellen), sondern es geht um
die Besetzung von Stellen vor dem Hintergrund sich verandernder
Kompetenzanforderungen in unterschiedlichen Branchen, bei unterschiedlichen
BetriebsgroRen und in unterschiedlichen regionalen Arbeitsmarkten. Unternehmen
reagieren differenziert auf die anstehenden Herausforderungen, es sind jedoch einige
Malinahmen zu erkennen, die viele Unternehmen im Kampf gegen den sogenannten
Fachkraftemangel eingeleitet haben (vgl. Abbildung 7):

So bereiten sich Unternehmen personalpolitisch auf
den demographischen Wandel vor

Umfrage in der Gesamtwirtschaft, Angaben in Prozent

85 Weiterbildung jiingerer Mitarbeiter

6o I Gesundheitsforderung der Mitarbeiter
s6 [l  ergonomische Gestaltung von Arbeitsplitzen

49 Personalmarketing
49 Arbeitsplatzmodelle fiir Miitter / Viter (z. B. Teilzeit)
48 Schaffung zusatzlicher Arbeitsplatze
45 Bemiihen um Hochschulabsolventen/junge Fachkrifte

45 - Einrichtung altersgemischter Teams oder Arbeitsgruppen
45 ]  Einbindung von Ruhestindlern, z.B. als Experten
44 ] intensivere Weiterbildung fiir dltere Arbeitnehmer
43 Altersteilzeit- oder Vorruhestandsregelungen
n l Entwicklung von Laufbahnmodellen fiir 4ltere Mitarbeiter

Fokus ,War for Talents/Junge Belegschaft* [l Fokus ,Beschiftigungsunfihigkeit/Integration von Alteren“

Quelle: Commerzbank Initiative Unternehmer Perspektiven. Befragung von 4000 Unternehmen aller GréRenklassen 2009

Abbildung 7: Wie sich Unternehmen personalpolitisch auf den demografischen Wandel vorbereiten
(Commerzbank 2009, zitiert nach ddn 2019)

Neben den Mallnahmen, die Betriebe fur bestehende Belegschaften, d. h. flr
Beschaftigte im Unternehmen, anbieten, ist die Besetzung offener Stellen fur viele
Unternehmen von besonderer Relevanz, um die eigenen Aktivitaten weiterhin ausuben
zu kénnen. Dem in vielen Medien breit diskutierten ,War for Talents” (der Wettbewerb
um die besten Talente/Bewerber) versuchen viele Unternehmen auch mit einer
gesteigerten und sichtbaren Arbeitgeberattraktivitat zu begegnen.

Die Fachkraftesicherung hat bei der Frihjahrserhebung 2019 des ifaa-
Trendbarometers die hochste Bedeutung bei den 577 befragten Teilnehmern aus
Wirtschaft, Verbanden und Wissenschaft. Fur Beschaftigte wird es immer wichtiger,
Arbeit und Privatleben zu verbinden. Gezielt werden Arbeitgeber bevorzugt, die flexible
Arbeitszeitmodelle anbieten oder auch Mobile Arbeit unterstitzen. Das sind
betriebliche Mdglichkeiten, dem Fachkraftemangel zu begegnen (ifaa 2019).
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3.1.5 Wertewandel (Work-Life-Balance) und Individualisierung

Parallel und einhergehend mit vielen anderen Entwicklungen und Megatrends ist der
sogenannte Wertewandel zu identifizieren, dessen Auspragungen die Veranderungen
von Normen und Werten der Menschen in unterschiedlichen Gesellschaften und zu
unterschiedlichen Themen beschreiben koénnen. Eine wesentliche Rolle in der
Diskussion um den Wertewandel spielt der zunehmende Trend einer
Individualisierung:

,Der Individualisierungsschub der letzten Jahrzehnte geht vor allem auf drei
Entwicklungen zurtck. Erstens hat eine bis in die 1980er-dJahre anhaltende
Wohlistandssteigerung in fast allen Bevolkerungsgruppen zwar die sozialen
Ungleichheiten nicht nivelliert, wohl aber einen ‘Fahrstuhl-Effekt’ (Beck 1986)
ausgeldst: Alle konnten sich kontinuierlich ein bisschen mehr leisten, z. B. Fernreisen
oder den Zweitfernseher im Kinderzimmer. Zweitens hat die deutliche Verkurzung der
Arbeitszeit den vollerwerbstatigen Gesellschaftsmitgliedern entsprechend mehr
Freizeit beschert, in denen sie eigenen Interessen, vom Hobby bis zum politischen
Engagement oder zur Weiterbildung, nachgehen konnen. Schlie3lich hat das
gestiegene Bildungsniveau, wie es sich vor allem im von Kohorte zu Kohorte hoheren
Abiturienten- und Studierendenanteil zeigt, zum einen dazu gefuhrt, dass immer mehr
Menschen bessere Chancen des sozialen Aufstiegs Uber eine berufliche Karriere
bekommen haben. Zum anderen bedeutet hdéhere Bildung auch die Vermittlung
kognitiver Kompetenzen und Anregungen, um profunder Uber sich selbst und das
eigene Leben nachzudenken und auf dieser Grundlage selbstbestimmtere
Lebensentscheidungen zu treffen, wie auch ein hoheres Interesse daran.” (Schimank
2012)

Fir das Thema der Studie sind besonders die Veranderungen in den
Wertvorstellungen der Menschen relevant, die sich auf die Arbeitswelt beziehen bzw.
fur deren Gestaltung eine Rolle spielen. Folgt man den Arbeiten des Roth-Instituts
(Roth-Institut 2019), so ist zu erkennen, dass ,klassische Tugenden® wie
Verlasslichkeit, Verbindlichkeit, Loyalitat etc. in der zeitlichen Entwicklung an
Wichtigkeit abgenommen haben. Aktuell vieldiskutierte Labels wie Flexibilitat,
eigenverantwortliches Handeln, Selbstverwirklichung und Work-Life-Balance haben
hingegen heute einen wesentlich héheren Stellenwert bekommen. Mobile Arbeit kann
den Individuen ermdglichen, diese neuen Gestaltungsraume besser zu nutzen, indem
die Individuen sich nicht auf starre Arbeitszeiten mit festen Arbeitsorten einlassen,
sondern ihre Arbeitszeit, -aufgaben, ihren Arbeitsort selbststandig organisieren und
gestalten. So koénnen die Individuen Abstimmungsprobleme unterschiedlicher
Erfordernisse des Arbeits- und Privatlebens besser regeln und mit erweiterten
Optionen leichter synchronisieren.
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3.1.6 Umwelt

Mobile Arbeit bedeutet eine Alternative zum Pendeln und entlastet die Strallen von
Berufspendlern. Nach Angaben des Bundesinstituts fur Bau-, Stadt- und
Raumforschung (BBSR) pendelten 2016 bundesweit 60 Prozent aller Beschaftigten
zum Job in eine andere Gemeinde (BBSR 2017). Pendeln zur Arbeit bedeutet unter
anderem volle Strallen und Autobahnen, Uberfullte S- und U-Bahnen sowie hohe
Treibhausgasemissionen. Nach Angaben des Deutschen Bundestages aus dem Jahr
2014 hat der Verkehrssektor in Deutschland einen Anteil von rund 16 Prozent an den
Treibhausgasemissionen. Jede Stunde, die Beschaftigte nicht in oOffentlichen
Verkehrsmitteln, privaten und dienstlichen Fahrzeugen verbringen, um zur Arbeit zu
kommen, verringert somit die Umweltbelastung durch Verkehr.

Demzufolge zeichnet sich Mobile Arbeit vor allem durch folgende 6kologische Vorteile
aus: Die Zahl der berufsbedingten Fahrten und Reisen sinkt deutlich. Das reduziert die
Treibhausgasemissionen und der Energieverbrauch sinkt. Wie die Abbildung 8 zeigt,
wird die Umwelt dank den geringeren CO2- und Larmemissionen des Pendlerverkehrs
sowie dank des reduzierten Olverbrauchs geschont. Fir die USA wurde
hochgerechnet, dass, wenn 40 Prozent der Beschaftigten einen Homeoffice-fahigen
Job haben, das Land 650.000.000.000 Dollar an Kosten pro Jahr sparen kann. Das
wiederum verbessert die Luftqualitadt durch weniger freigesetzte Umweltschadstoffe
und senkt den Olverbrauch (vgl. Abbildung 8).

e & 8 8
WENN NUR 40% "" WOURDE DAS LAND
der Amerikaner, die einen “Home-Office-fihigen” —>
Job haben, die Hilfte der Zeit tatséchlich von BSOOOOOOOOOO$
7 ST R I an Kosten pro Jahr einsparen kinnen

v

UND DER AUSSTOSS DER TREIBHAUSGASE DER OLVERBRAUCH KONNTE UM

kéinnte in der GréRenordnungvon g Kglmm ;

Fows fowe
R~

o row

280.000.000 BARREL

pro Jahr gesenkt werden

s|s|s(s|s
o|s|s(s|s

Abbildung 8: Beispielrechnung: Folgen Mobiler Arbeit fiir die Umwelt fiir USA
(https://onlinemarketing.de/jobs/artikel/schattenseiten-homeoffice-9-gruende-nicht-von-zuhause-
aus-zu-arbeiten)
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3.2 Betriebliche und arbeitsorganisatorische Infrastrukturen

In den folgenden Abschnitten wird dargestellt, inwieweit der digitale Wandel in den
Betrieben angekommen ist und welche Geschaftsprozesse und betrieblichen Ablaufe
mittlerweile digital und mobil gesteuert werden kdnnen. Schon heute nutzen viele
Betriebe und Beschaftigte Technologien, die unter das Schlagwort ,Digitalisierung”
fallen und stetig weiterentwickelt werden. Diese Entwicklung beeinflusst nicht nur
,wann und wo die Menschen arbeiten®, sondern unter anderem auch die Organisation,
Gestaltung, Umgebung und den Inhalt der Arbeit.

3.2.1 Grad der Digitalisierung ,,Status quo*“

Fir die orts- und zeitflexible Arbeit sind digitale Technologien notwendig, damit es
mdglich ist, dass Beschaftigte mit ihren mobilen Endgeraten an unterschiedlichen
Orten zu flexiblen Zeiten arbeiten kdnnen. Die zentrale technologische Voraussetzung
hierflr ist das Internet bzw. eine leistungsfahige Internetinfrastruktur (BMWi 2013).

Nach einer Studie der Weltbank zeichnet sich in der Internetnutzung, der Nutzung von
Breitbandinternet und Mobilfunkvertragen ein weltweiter linearer Anstieg ab. Bis 1996
nutzte weniger als eine Person von 100 das Internet; im Jahr 2015 hingegen waren es
bereits 44. In Bezug auf die Nutzung des Breitbandinternets stehen einer Person im
Jahr 2001 elf Personen im Jahr 2015 gegenuber (Weltbank 2017). Eine Statistik zur
Nutzung von Smartphones in Deutschland zeigt, dass zwischen 2012 und 2017 der
Anteil der Nutzerinnen und Nutzer stetig angestiegen ist. Im August 2017 lag der Anteil
an Smartphone-Nutzerinnen und -Nutzern in Deutschland bei 81 Prozent der
Bevolkerung, wahrend der Anteil funf Jahre zuvor im September 2012 noch bei 32
Prozent lag (Statistisches Bundesamt 2018a).

Der Deloitte-Report von 2016 zeigt, dass diese rasante technologische Entwicklung
der vergangenen Jahrzehnte dazu gefuhrt hat, dass ,das mobile Internet als
Wegbereiter des Internets der Dinge den Massenmarkt erreicht hat und ein integraler
Teil des alltaglichen Privat- und Geschaftslebens geworden ist. Dieses exponentielle
Wachstum wird sich in den nachsten Jahren weiterhin fortsetzen. So werden laut dem
Statistischen Bundesamt und Morgan Stanley fir 2020 weltweit 70 Milliarden
internetfahige Gerate, Uber 3 Milliarden Smartphone-Nutzer und mehr als 7 Milliarden
Internetnutzer erwartet.“ (Deloitte 2016) Wie der Deloitte-Report ebenfalls zeigt, sind
die mobilen Endgerate wie Smartphones, Tablets oder Notebooks grundlegende
Voraussetzung fur digitales mobiles Arbeiten. Internet, Cloud-Computing, Social
Media, E-Mails, Weblogs usw. gehoren fur viele Beschaftigte inzwischen fest zum
Arbeitsalltag. Nach Angaben des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Energie
(BMWi) nutzen 87 Prozent aller Berufstatigen fur ihre Arbeit einen Computer, 79
Prozent setzen mobile Gerate ein und mehr als die Halfte (65 Prozent) nutzen das
Internet flr berufliche Zwecke (BMWi 2015). Einer Erhebung des BMWi fur das Jahr
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2018 zufolge wird das Internet in der deutschen Industrie von 45 Prozent der
Unternehmen genutzt. Im Dienstleistungsbereich liegt die Nutzungsrate etwas
niedriger und liegt bei 38 Prozent. Ahnlich wie beim Internet nutzen (iber 40 Prozent
der Unternehmen Cloud-Computing. Die Nutzungsrate von Cloud-Computing liegt in
der Dienstleistungsbranche mit 44 Prozent deutlich héher als in der Industrie mit 36
Prozent. In der gewerblichen Wirtschaft setzen 43 Prozent der Unternehmen Cloud-
Computing ein (BMWi 2018).

Nicht nur der Zugang zum Internet ist von hoher Bedeutung, auch die Arbeitsablaufe
hangen zunehmend vom Internet ab. 93 Prozent der Unternehmen geben an, dass
das Internet notwendig bzw. absolut notwendig fur die Arbeitsablaufe ist (BMWi 2013).
So liegt etwa die Nutzung der eigenen Website, die Nutzung von E-Business-
Systemen, der elektronische Datenaustausch mit Kunden und Behdrden sowie der
Versand elektronischer Rechnungen zum Teil weit Gber dem allgemeinen Durchschnitt
der gewerblichen Wirtschaft. Dabei zeigt sich ein Zusammenhang zwischen der
Verbreitung mobiler Verbindungen und der Unternehmensgrofe: Wahrend 97 Prozent
der Unternehmen mit mehr als 250 Beschaftigten mobile Internetverbindungen nutzen,
ist dies nur bei 75 Prozent der Unternehmen mit weniger als 10 Beschaftigten der Fall
(Statistisches Bundesamt 2015).

Nach einer Studie der Deutschen Gesellschaft fur Personalfihrung (DGFP) aus dem
Jahr 2016 nutzen 87,6 Prozent der Unternehmen Mobile Arbeit flr den elektronischen
Informationsaustausch innerhalb der eigenen Organisation, 71,4 Prozent flr
Rechnungsstellung, 70,3 Prozent fur den Datenaustausch mit Systemen aul3erhalb
der eigenen Organisation, 59,0 Prozent fur E-Commerce und 52,5 Prozent fur die
Organisation der Lieferkette (DGFP 2016). Das liegt daran, dass einerseits die mobilen
Endgerate wie Notebooks, Smartphones und Tablets sowie die Verfugbarkeit schneller
Breitbandnetze den Beschaftigten ermdglichen, an unterschiedlichen Orten und zu
unterschiedlichen Zeiten Daten und Dokumente aufzurufen, diese zu bearbeiten und
zu speichern bzw. neue Dokumente zu erstellen. Ein weiterer Aspekt der
Digitalisierung ist der Zugang zu Arbeitsunterlagen, Anwendungen, Datenbanken an
verschiedenen Orten und zu unterschiedlichen Zeitpunkten. Mobile Arbeit erfordert
nicht nur entsprechende Endgerate, sondern auch Zugriff auf Informationen und
Anwendungen. Uber Cloud-Systeme und VPN-Clients ist der Zugriff auf
unternehmensinterne Daten via Notebook oder Smartphone von unterwegs jederzeit
moglich (Hammermann und Stettes 2017). Nach Angaben des Statistischen
Bundesamtes gingen im Jahr 2016 81 Prozent der rund 62 Millionen Internetnutzer/
-innen in Deutschland mit ihrem Smartphone ins Internet. Auf Rang zwei lagen die
Laptops oder Netbooks mit 69 Prozent. Zwei Drittel nutzten noch einen stationaren
Desktop-PC (Destatis 2016).
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Die Ergebnisse der oben skizzierten Studien zeigen, dass die Digitalisierung der
Arbeitswelt langst im Alltag vieler Beschaftigter angekommen ist. Auch die Verbindung
zum Internet ist in den vergangenen Jahren deutlich mobiler geworden, was sich auch
im beruflichen Kontext beobachten lasst. Zugleich zeigen die Ergebnisse, dass die
Digitalisierung ein mehrdimensionaler Prozess ist, der neben einer weltweiten
Internetnutzung und leistungsstarken und stabilen IT-Systemen eine wachsende
Bedeutung von Big Data mit sich bringt (BMAS 2016) und gleichzeitig dafur sorgt, dass
sich in zahlreichen Branchen und Unternehmen unter anderem die Geschaftsmodelle,
die Arbeitsorganisation und die Arbeitsumgebung sowie die einzelnen Aufgaben und
Tatigkeiten verandern. Nach einer Studie der Commerzbank wird Big Data fur den
deutschen Mittelstand weitreichende Auswirkungen auf das Geschaft in der eigenen
Branche haben (Commerzbank 2018). Die Studie listet die wesentlichen Vorteile auf,
die der deutsche Mittelstand von der systematischen Nutzung digitaler Daten im
grol3en Stil erwartet:

= insgesamt hdhere Entscheidungssicherheit

= Automatisierung von Arbeitsprozessen

= bessere Planung und Auslastung von Ressourcen

= bessere Abschatzung finanzieller Risiken

= Individualisierung von Angeboten oder Produkten

= dynamische Preisgestaltung

= schnelle Anpassung des Sortiments an die Nachfrage
= Entwicklung ganzlich neuer Geschaftsmodelle

3.2.2 Auswirkungen auf Geschaftsmodelle, Arbeitsorganisation und
-umgebung, Arbeitszeit

Der bereits oben beschriebene Digitalisierungsgrad fuhrt in zahlreichen Unternehmen
und  Organisationen  zur  Veranderung von  Geschaftsmodellen, der
Arbeitsorganisation, der Arbeitsumgebung und der Gestaltung der Zusammenarbeit.
Durch die Digitalisierung und die neue Qualitat der Arbeit wird nicht nur in Buros und
innerhalb der Betriebsstatte gearbeitet, sondern zunehmend aulierhalb des Betriebes
an unterschiedlichen Orten und zu unterschiedlichen Zeiten. Waren die Beschaftigten
friher darauf angewiesen, Dokumente und Arbeitsunterlagen in ihrer unmittelbaren
Nahe zu haben, um jederzeit darauf zugreifen zu kénnen, sind nun diese digital
ortsunabhangig verfugbar. Die Daten sind auf betriebsinternen bzw. betriebsexternen
Servern (Clouds) gespeichert und konnen von mehreren Beschaftigten gleichzeitig
bearbeitet werden. VPNs ermoglichen den Beschaftigten einen schnellen Zugriff auf
das Unternehmensnetz. (VPN ist die Abkurzung fur Virtual Private Network. Virtual
Private Network ist eine abgeschlossene Verbindung, die uber ein bereits bestehendes
Netz hergestellt wird. Dieses bestehende Netz kann das Internet sein, aber auch ein
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Firmennetz, auf dem eine VPN-Verbindung aufgebaut wird.) Dies fuhrt dazu, dass sich
der Arbeitsort im Laufe des Tages, der Woche usw. andern kann.

In der Literatur wird diese digital ermoéglichte Flexibilisierung der Arbeit oft als eine
Auflésung tradierter ortlicher, zeitlicher oder organisatorischer Grenzen beschrieben
(vgl. Institut flr Innovation und Technik 2016). Einer Studie des Forschungs- und
Beratungsunternehmens ,Economix® zufolge, welche im Auftrag des BMAS erstellt
wurde, ,werden teure Unternehmensressourcen und Gebdaude in Zukunft
Okonomischer eingesetzt. Konferenzraume mit hochmoderner technischer
Ausstattung gewinnen dabei immer mehr an Bedeutung. GroRe Touchdisplays an
Konferenztischen, an denen mehrere Personen gleichzeitig arbeiten (ohne Maus und
Tastatur), Wande, die sich in ein Internetfenster verwandeln oder eine PowerPoint-
Prasentation sind eine von vielen Veranderungen, um die Raume ,intelligenter* zu
machen. (...) Buros werden starker als Kommunikationszentren fiur Besprechungen
genutzt. Fur den Wissensaustausch innerhalb der Organisationen werden
unternehmensinterne Social-Software-Programme starker herangezogen, um die
Kommunikation und Kollaboration ihrer Mitarbeiter zu verbessern. (...) Ergénzt werden
diese Konzepte durch flexible Arbeitszeitmodelle und die Mdglichkeit, von zu Hause
aus zu arbeiten.” (Bundesverband Digitale Wirtschaft 2016)

Eine weitere Frage, die im Kontext dieser Entwicklung zu stellen ist, ist die nach der
Gestaltung von passender Arbeitsorganisation und Arbeitsumgebung. In Bezug auf die
Arbeitsumgebung stellen Gerdenitsch und Korunka fest, dass ,durch die
technologischen Innovationen und Entwicklungen die fixierte Struktur von Arbeit
aufgebrochen wird, was unter anderem auch dazu fuhrt, dass Arbeit verstarkt immer
und uberall mdglich ist. Wissensarbeiter/-innen sind mobil, sowohl innerhalb als auch
aulderhalb ihrer Organisation. Dies bringt neue Anforderungen an Arbeitsumgebungen
mit sich. Aber auch die Veranderungen von Arbeitstatigkeiten fUhren zu Anforderungen
an die Arbeitsumgebung. Komplexe Arbeitstatigkeiten erfordern beispielsweise eine
ungestortere Umgebung als Routinetatigkeiten (Gerdenitsch und Korunka 2019).
Unter Arbeitsumgebung beschreiben Gerdenitsch und Korunka ,jene Umgebung, in
der sich ein arbeitendes Individuum befindet. Dies umfasst das traditionelle Einzelburo
genauso wie das Kaffeehaus. In einer Arbeitsumgebung sind einerseits physische
Aspekte wie Einrichtungsgegenstande oder Technologien zu finden, aber auch soziale
Aspekte, wie zum Beispiel Lebewesen (Menschen und Tiere). Diese Aspekte
beziehungsweise Einheiten, die in der Arbeitsumgebung zu finden sind, kdonnen
entweder real existieren oder virtuell abgebildet sein“ (ebenda).

Im Rahmen einer weltweit durchgeflihrten Studie wurde eine Verbindung zwischen
Arbeitsumgebungen mit Mobile-First-Ausrichtung und einem hdheren Engagement
von Beschaftigten hergestellt. Der Studie zufolge erreichen Unternehmen mit mobilen
Ausrichtungen im Vergleich zu Unternehmen ohne mobile Ausrichtung eine Steigerung




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

der Produktivitat um 16 Prozent, der Kreativitat um 18 Prozent, der Zufriedenheit um
23 Prozent und der Loyalitat um 21 Prozent (Digital Business Cloud 2016). Gleichzeitig
stellte sich heraus, dass sich die Mehrheit von 1 835 befragten Beschaftigten Uber die
Vorteile mobiler Arbeitsumgebungen bewusst ist. Demnach gaben 63 Prozent der
deutschen Befragten an, dass sie durch mobile Technologien produktiver werden,
wahrend weitere 46 Prozent darin die Ursache fur gesteigerte Kreativitat sehen
(ebenda).

Eine weitere Studie, die von Forbes Insights und VMware im Jahr 2017 durchgefuhrt
wurde, bestatigt diesen Trend. Beschaftigte mit einem modernen digitalen Arbeitsplatz
und einem flexiblen mobilen Zugriff auf notwendige Anwendungen berichten neunmal
haufiger von einer Steigerung der persodnlichen Produktivitat und sehen eine massive
Produktivitatssteigerung durch digitale Arbeitsplatze. Fur die Mehrheit der
Beschaftigten mit einem digitalen Arbeitsplatz (79 Prozent) sind intelligente
Anwendungen ein wichtiger Helfer, um Entscheidungen im Berufsleben besser und
schneller treffen zu konnen (Forbes Insights 2017).

3.2.3 Auswirkungen auf Arbeits- und Gesundheitsschutz

Durch die oben dargestellten Entwicklungen verandern sich die Anforderungen an den
Arbeits- und Gesundheitsschutz. Aktuelle Studien zeigen, dass die neuen
Gegebenheiten mit Regelungen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes kollidieren
kénnen. Das Buro fur Technikfolgen-Abschatzung beim Deutschen Bundestag (TAB)
stellt fest, dass mit Blick auf Anforderungen und Belastungen flr die Beschaftigten
aktuelle Herausforderungen mobiler Arbeit sich als januskdpfig erweisen (TAB 2017):
,o0 stehen Gewinne hinsichtlich Flexibilitat, Autonomie und Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatleben neuen  Anforderungen gegenuber, die  sich in
Entgrenzungsphanomenen niederschlagen und insbesondere auch psychische
Belastungen zur Folge haben kdnnen.” (ebenda)

Nach dem Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) gehdrt es zu den Grundpflichten eines
Arbeitgebers, die erforderlichen MalRnahmen des Arbeitsschutzes unter
Berucksichtigung der Umstande zu treffen, die Sicherheit und Gesundheit der
Beschaftigten bei der Arbeit beeinflussen. Vorgaben zum Arbeitsschutz enthalten
insbesondere das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG), das Arbeitszeitgesetz (ArbZG), die
Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV), die Betriebssicherheitsverordnung (BetrSichV)
sowie weitere Arbeitsschutz- und Praventionsverordnungen z.B. auch der
nichtstaatlichen Regelsetzung (DGUV). Sie sind teilweise Ausfluss der allgemeinen
Fursorgepflicht des Arbeitgebers (vgl. § 618 BGB).

Zentrales Element des Arbeitsschutzes ist die sog. Gefahrdungsbeurteilung (§ 5
ArbSchG). Der Arbeitgeber hat durch eine Beurteilung der fur die Beschaftigten mit
ihrer Arbeit verbundenen Gefahrdungen zu ermitteln, ob Malnahmen des
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Arbeitsschutzes erforderlich sind. Ferner hat der Arbeitgeber die Mal3nahmen auf ihre
Wirksamkeit zu Uberprufen und erforderlichenfalls den sich andernden Gegebenheiten
anzupassen. Dabei hat er eine Verbesserung von Sicherheit und Gesundheitsschutz
der Beschaftigten anzustreben (§ 3 Abs. 1 ArbSchG). Er hat die Arbeit insbesondere
so zu gestalten, dass eine Gefahrdung fur Leben und Gesundheit moglichst vermieden
und die verbleibende Gefahrdung moglichst gering gehalten wird.

Das deutsche Arbeitsschutzrecht geht dabei klassischerweise von einem betrieblichen
Arbeitsplatz aus. Besonders deutlich wird die weitgehend unbesehene Ubertragung
der bisherigen arbeitsschutzrechtlichen Regelungen auf die ,neue Arbeitswelt® in der
Empfehlung des Ausschusses fur Arbeitsstatten (ASTA) vom 30. November 2016
(BGBI. | S. 2681). Darin heil3t es einerseits: ,Andere flexible Arbeitsformen der
beruflich bedingten ,mobilen Arbeit, wie z. B. eine sporadische, nicht einen ganzen
Arbeitstag umfassende Arbeit mit einem PC oder einem tragbaren Bildschirmgerat
(z. B. Laptop, Tablet) im Wohnbereich des Beschaftigten oder das Arbeiten mit Laptop
im Zug oder an einem auswartigem Ort im Rahmen einer Dienstreise fallen nicht unter
den Anwendungsbereich der ArbStattV fur Telearbeitsplatze.”

Andererseits wird ausgefuhrt: ,Fur die ,Mobile Arbeit unter Nutzung von
Bildschirmgeraten® gelten unverandert das Arbeitsschutzgesetz und das
Arbeitszeitgesetz. Vereinbart der Arbeitgeber mit seinen Beschaftigten diese
Arbeitsform, muss er nach dem Arbeitsschutzgesetz ebenso wie flur feste Arbeitsplatze
in einem Betrieb eine Gefahrdungsbeurteilung durchfuhren, hieraus abgeleitet
Arbeitsschutzmallnahmen festlegen und die Wirksamkeit der festgelegten
MalRnahmen Uberprifen sowie ggf. die Mallnahmen anpassen. Gefahrdungen fur die
Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten konnen sich bei der Umsetzung von
Formen ,mobiler Arbeit unter Nutzung von Bildschirmgeraten® insbesondere ergeben
aus der Gestaltung, der Auswahl und dem Einsatz von Arbeitsmitteln — wozu das
Bildschirmgerat im Sinne der Definition in § 2 Absatz 6 ArbStattV zahlt —, aus der
Gestaltung von Arbeitsablaufen und der Arbeitszeit und deren Zusammenwirken, aus
einer unzureichenden Qualifikation und Unterweisung der Beschaftigten und aus
mdglichen psychischen Belastungen bei der Arbeit.”

Grundsatzlich unumstritten ist, dass der ,klassische“ Arbeitsschutz auch in Zukunft
eine wichtige Grundlage fur einen wirksamen Schutz von Sicherheit und Gesundheit
der Beschaftigten bilden wird. Arbeitsschutzrelevante Folgen vor allem bezogen auf
das Thema psychische Belastung werden schon seit den 1990er Jahren diskutiert. Es
ist grundsatzlich davon auszugehen, dass Mobile Arbeit positive und negative Folgen
haben kann und damit stark von der Gestaltung der Rahmenbedingungen durch
Unternehmen und Beschaftigte abhangt. Eine Erhdhung der Leistungsfahigkeit der
Beschaftigten, bedingt u.a. durch eine Flexibilisierung der Handlungs- und
Gestaltungsspielrdaume, sowie eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
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Familie sind sicherlich wertvolle Ressourcen, die zu einem gunstigen Verhaltnis von
psychischer Belastung und Beanspruchung beitragen kénnen. Auf der anderen Seite
kann eine erweiterte berufsbezogene Erreichbarkeit oder das Phanomen der
sogenannten ,interessierten Selbstgefahrdung“ zu beeintrachtigenden Folgen fuhren.

Hier sind intelligente und pragmatische Steuerungselemente gefragt, die auf einer
Vertrauenskultur und vor allem auf einem hohen Mald an Eigenverantwortung der
Beschaftigten fur ihre Gesundheit und den Erhalt der Leistungsfahigkeit fulen. Die
Beschaftigten trifft in jedem Fall eine hohere Eigenverantwortung, die eigenen
Belastungsfaktoren realistisch einzuschatzen und Mobile Arbeit so zu organisieren,
dass solche Bedingungen, die ungunstige Beanspruchungsfolgen begunstigen,
mdglichst vermieden werden. Diese Pflicht zur Mitwirkung lasst sich aus § 15 Abs. 1
ArbSchG ableiten, wo es heildt: ,Die Beschaftigten sind verpflichtet, nach ihren
Mdglichkeiten sowie gemaf der Unterweisung und Weisung des Arbeitgebers flr ihre
Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit Sorge zu tragen.“ Allerdings ist hier eine
entsprechende Unterweisung erforderlich, die der Arbeitgeber fur den sicherheits- und
gesundheitsgerechten Umgang mit Arbeitsmitteln gemalR §12 ArbSchG
durchzufuhren hat. Auch fur die technische Ausstattung bei Telearbeitsplatzen ist der
Arbeitgeber verantwortlich. Sinnvollerweise obliegt es ebenfalls seiner Verantwortung,
die Beschaftigten mit fur Mobile Arbeit geeignetem Equipment (Laptop etc.)
auszustatten. Dies ist allerdings freiwillig. Die weiter oben beschriebene doppelte
Freiwilligkeit fir Mobile Arbeit tangiert auch den Arbeitsschutz — zum einen ist nicht
jede Tatigkeit geeignet, mobil ausgeflhrt zu werden, zum anderen aber auch nicht
jeder Beschaftigter. Dies ist entsprechend vom Arbeitgeber zu prufen.

Jedoch setzt die raumliche und zeitliche Flexibilisierung der Arbeit der Uberwachung
durch den Arbeitgeber, Aufsichtsbehdrden und Aufsichtspersonen naturgemaf
gewisse Grenzen. Zwar gilt das ArbSchG wie dargelegt zunachst unabhangig davon,
wo die Beschaftigten arbeiten, aber genau darin liegt die Schwierigkeit seiner
Anwendung bei der Mobilen Arbeit. Um die notwendige Gefahrdungsermittiung bzw.
-beurteilung der Tatigkeit des Arbeitnehmers durchfuhren und die notwendigen
SchutzmalRnahmen ergreifen zu koénnen, bendtigt der Arbeitgeber allerdings
Informationen Uber den aulerbetrieblichen Arbeitsplatz des Arbeitnehmers (Esther
2018). Der Arbeitgeber hat aber nur begrenzte Rechte und Moglichkeiten, die
Arbeitsumgebung im Privatbereich der Beschaftigten oder am mobilen Arbeitsplatz zu
bestimmen und zu beeinflussen. Das liegt auch darin begrundet, dass die Mobile
Arbeit nicht der Arbeitsstattenverordnung unterliegt (Deutscher Bundestag 2017). So
ist zum Beispiel der Anwendungsbereich der ArbStattV in Bezug auf Telearbeitsplatze
und im Wesentlichen auf Anforderungen flr Bildschirmarbeitsplatze beschrankt
(ebenda). Arbeitgeber kdnnen ihren Beschaftigten hierfir allenfalls Anweisungen zum
Arbeits- und Gesundheitsschutz erteilen. Eine Kontrolle ihrer Vorgaben ist bedingt
moglich. Dies gilt insbesondere, wenn Beschaftigte eigene Gerate verwenden oder
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wenn sie in selbst gewahlten mehreren (unterschiedlichen) Arbeitsumgebungen tatig
sind. Mit Blick auf mobile Arbeitsformen ist zudem offen, wie Arbeitgeber die ihnen
nach § 5 ArbSchG obliegende Beurteilung der Arbeitsbedingungen fur diese Art des
Arbeitens umsetzen sollen. Hier ist nicht eindeutig geklart, welche Grundsatze gelten
und wie sie praktiziert werden sollen.

So stellt sich die berechtigte Frage, ob beispielsweise die gesetzlichen Bestimmungen
und normativen Regelungen, die unter anderem seit 1996 in Kraft sind, an eine
Arbeitswelt anknupfen, die raumlich und organisatorisch eindeutig definierte und
getrennte Orte wie ,den Betrieb® und ,den Arbeitsplatz® enthalt sowie eine
Arbeitszeitgestaltung, die den Beschaftigten sowohl die tagliche Arbeitsdauer als auch
eine starre elfstindige Ruhezeitregelung und Anfangs- und Endzeiten vorgibt,
zeitgemal sind. Infolge der oben beschriebenen Entwicklungen verandert sich die
Arbeitswelt massiv und es wird deutlich, dass die praktische Umsetzung der
normativen Regelungen bei Mobiler Arbeit immer komplexer wird. Zu empfehlen ist,
dass die arbeitsschutzrechtlichen Defizite fur eine weitere Flexibilisierung der
Arbeitszeit und des Arbeitsortes beseitigt werden sollten. Eine Moglichkeit ware, die
Beschaftigten mit ihren Erfahrungen und ihrem Fachwissen mehr in die
gesundheitsgerechte Gestaltung mobiler Arbeit einzubeziehen. Die BAuA stellt folglich
fest, dass der Arbeitsschutz, wie andere Aufgaben auch, in die Verantwortung der
Betroffenen Ubergeben wird: ,Die Verlagerung der Verantwortung bezieht sich auf
viele Inhalte der Arbeit, wie deren Ergebnisse, Kooperation und Kommunikation,
Zeiten und schliel3t mitunter die Verantwortung fir gute und gesunde Arbeit mit ein.”
(BAUA 2019).

3.2.4 Auswirkungen auf Datenschutz und Datensicherheit

Mit der zunehmenden raumlichen und zeitlichen Flexibilisierung der Arbeit und der
Vernetzung von digitalen Arbeitsmitteln, wie zum Beispiel Smartphones und Tablets in
und aulderhalb des Betriebes wachst auch die Bedeutung des Datenschutzes sowie
der Datensicherheit. Die neuen Technologien bieten mobil arbeitenden Beschaftigten
jederzeit die Moglichkeit, auf Clouds oder Unternehmensnetzwerke zuzugreifen,
Informationen zu speichern, aber auch diese zu I6schen. Grundsatzlich besteht das
Risiko, dass sowohl personenbezogene als auch betriebliche Daten unbeabsichtigt,
aber auch in boswilliger Absicht aus dem Betrieb gelangen konnen. Zudem konnen
gefahrliche Programme ins Datennetz eines Unternehmens eingeschleust werden, die
einen unerwunschten oder beabsichtigten Datenverlust oder Datendiebstahl
verursachen.

Laut der "Mobile Security in Deutschland 2017", wurden im Jahr 2016 etwa bei zwei
Drittel der Unternehmen, in denen mit mobilen Endgeraten gearbeitet wurde, mobile
Sicherheitsvorfalle verzeichnet (IDC Central Europe 2017). In der Studie berichteten
die Befragten von durchschnittlich mehr als sechs Sicherheitsvorfallen. Der Studie
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zufolge erschweren verschiedene mobile Betriebssysteme, eine Verschmelzung von
privater und geschaftlicher Technologie, eine kontinuierlich wachsende Anzahl an
Smart Devices sowie eine hohe Innovationsdynamik und Komplexitat den Schutz von
mobilen Geraten, Apps und Firmendaten (ebenda).

Zusatzliche Schwierigkeiten ergeben sich daraus, dass im Rahmen von Tatigkeiten im
aulderbetrieblichen Bereich, wie bei Mobiler Arbeit, die Kontroll- und
Einflussmoglichkeiten des Arbeitgebers erschwert und insbesondere die
Einflussnahme- und Missbrauchsmaoglichkeit durch Dritte deutlich erhoht sind. So ist
etwa die Gefahr im aullerbetrieblichen Bereich viel hoher, dass Aulenstehende
unmittelbar personenbezogene Daten visuell wahrnehmen, Zugriff auf Datentrager mit
personenbezogenen Dateien erlangen oder Informationen erhalten, wie sie sich den
unmittelbaren Zugang zu den geschitzten Daten verschaffen kdnnen.

Ferner kdnnen sich weitere Risiken hinsichtlich der Datensicherung ergeben, wenn
diese im Rahmen von Mobiler Arbeit nicht durch zentrale betriebliche Systeme erfolgt,
sondern allein in der Verantwortung der Beschaftigten liegt. Folglich haben die
Beschaftigten insbesondere bei mobiler Arbeit eine erhohte Verantwortung daflr, dass
die ihnen Ubergebenen Daten und Informationen gegen unberechtigte Zugriffe
hinreichend geschutzt sind. Kommen die Beschaftigten dieser Verpflichtung schuldhaft
nicht nach, kann sie im Verlustfall moglicherweise eine personliche Haftung treffen
(Deutscher Bundestag 2017).

Folglich missen sich die Unternehmen der hdheren Sicherheitsrisiken bei Anwendung
mobiler Technologien bewusst sein und gezielt Mallnahmen in den Bereichen
Datenschutz und Datensicherheit implementieren. Dabei geht es sowohl um den
Schutz personenbezogener Daten als auch um die Sicherung betrieblicher Daten vor
dem unberechtigten Zugriff Dritter (Deutscher Bundestag 2017). Sofern im Rahmen
von Mobiler Arbeit ein Umgang mit personenbezogenen Daten infrage kommt, sind
insbesondere  neben dem  Grundgesetz auch die Regelungen des
Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG) von Bedeutung. Zudem regelt seit Mai 2018 die
neue unmittelbar geltende EU-Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) wann, wie
und unter welchen Bedingungen die Unternehmen die Daten ihrer Beschaftigten
speichern, verwenden oder an Dritte weitergeben durfen.

3.2.5 Auswirkungen auf Arbeitszeitgestaltung

Im Gegensatz zu klassischen Arbeitsmodellen, bei denen die Beschaftigten zu festen
Anfangs- und Endzeiten an einem gleichbleibenden Arbeitsplatz ihre Tatigkeiten
ausfuhren, kdnnen mobil Arbeitende an unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen
Zeiten arbeiten. Dadurch werden fixierte zeitliche und rdumliche Grenzen von Arbeit
aufgeldst und der klassische ,Nine-to-five-Job” wird fir mobil Arbeitende immer mehr
zum Auslaufmodell.
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Schwierigkeiten bei der flexiblen Handhabung bereiten jedoch die aktuellen
Regelungen des Arbeitszeitgesetzes. In der Offentlichkeit wird kontrovers diskutiert,
ob ein striktes Einhalten der gesetzlichen Regelungen bei Mobiler Arbeit moglich bzw.
erwiunscht ist. Demnach ist zum Beispiel eine regelmallige werktagliche Arbeitszeit
von acht Stunden zu beachten. Das bedeutet, dass die Beschaftigten werktaglich
grundsatzlich nicht mehr als acht Stunden arbeiten durfen (§ 3 Satz 1 ArbZG). In
Ausnahmefallen durfen die Beschaftigten bis zu zehn Stunden arbeiten, wenn
innerhalb von sechs Kalendermonaten oder innerhalb von 24 Wochen im Durchschnitt
acht Stunden werktaglich nicht Uberschritten werden (§ 3 ArbZG). Zudem haben die
Beschaftigten nach Beendigung der taglichen Arbeitszeit Anspruch auf eine
ununterbrochene Ruhezeit von mindestens elf Stunden (§ 5 Abs. 1 ArbZG). GemaR
§ 4 ArbZG ist die Arbeit durch im Voraus feststehende Ruhepausen von mindestens
30 Minuten bei einer Arbeitszeit von mehr als sechs bis zu neun Stunden und 45
Minuten bei einer Arbeitszeit von mehr als neun Stunden insgesamt zu unterbrechen.
Langer als sechs Stunden hintereinander durfen Beschaftigte ohne Ruhepause nicht
beschaftigt werden.

Das Arbeitszeitgesetz schreibt vor, dass der Arbeitgeber verpflichtet ist, dafur zu
sorgen, dass die oben dargestellten gesetzlichen Regelungen eingehalten werden.
Insbesondere sei der Arbeitgeber gemal § 16 Abs. 2 ArbZG verpflichtet, die Uber die
werktagliche Arbeitszeit des §3 Satz1 ArbZG hinausgehende Arbeitszeit der
Arbeitnehmer aufzuzeichnen. Mit einem Urteil vom 14. Mai 2019 hat der Europaische
Gerichtshof (EuGH) entschieden, dass die Mitgliedstaaten Arbeitgeber dazu
verpflichten mussen, ein System einzurichten, mit dem die tagliche sowie gesamte
Arbeitszeit der Beschaftigten Iuckenlos und systematisch erfasst, dokumentiert und
gemessen werden kann. Wie ein solches System auszusehen hat, uberlasst der EuGH
den Mitgliedstaaten. Um diesen Pflichten nachzukommen, sind auch die Arbeitszeiten
im Rahmen von Mobiler Arbeit zu erfassen.

Dies durfte bei Mobiler Arbeit haufig schwierig sein, da die mobil Arbeitenden sehr
autonom sind und selbst entscheiden wollen, wann, wie lange und an welchen Orten
gearbeitet wird. Insgesamt sorgt das EuGH-Urteil dafur, dass flexible
Arbeitszeitmodelle wie Vertrauensarbeitszeit, orts- und zeitflexible Arbeit
moglicherweise neu durchdacht werden mussen. Es besteht durchaus die Gefahr,
dass durch die Verpflichtung zur aktiven Zeiterfassung die neue Flexibilitat stark
eingegrenzt wird. Denn wird abends von zu Hause aus noch dienstlich telefoniert oder
werden Mails geschrieben und gelesen, konnte dies unter die Pflicht zur Zeiterfassung
fallen. Dazu kommt der hohe bulrokratische Aufwand, den eine llckenlose
Arbeitszeiterfassung eines jeden Beschaftigten mit sich bringt. Folglich wird in der
Offentlichkeit kontrovers diskutiert, ob und wie das Arbeitszeitgesetz zeitgemalRe
Regelungen ermdoglichen soll, die mehr Flexibilitat fir Betriebe und Beschaftigte
bieten. Das Arbeitszeitgesetz konnte so weiterentwickelt werden, dass zum Beispiel
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von einer taglichen Arbeitszeit auf eine wochentliche Hochstarbeitszeit umgestellt und
die Ruhezeit je nach Arbeitsform und Dauer der taglichen Arbeitszeit auf bis zu neun
Stunden reduziert wird, ohne die Schutzbedurfnisse der Beschaftigten infrage zu
stellen.

Durch die Umstellung von einer taglichen auf eine wochentliche Hochstarbeitszeit
sowie den Beschaftigten die Ruhezeit zum Beispiel in Blocken zu gewahren, wovon
ein Block eine zusammenhangende ununterbrochene Ruhezeit von 8 Stunden
umfasst, kodnnen mehr Spielrdume geschaffen werden, um die betrieblichen
Notwendigkeiten abzubilden und die Wunsche der Beschaftigten, ihre Arbeitszeit frei
einteilen zu konnen, zu verwirklichen. Bis es soweit ist, werden Fragen offenbleiben,
ob die Beschaftigten abends oder am Wochenende ,ein paar E-Mails lesen und
beantworten kdnnen®, ohne gegen das Gesetz zu verstofen.

3.3 Fazit des Kapitels

Das Arbeiten in der digitalen Welt wird zunehmend flexibler, bringt aber auch
Herausforderungen mit sich, denen Unternehmen und Beschaftigte sich stellen
mussen. Einerseits eroffnet die Moglichkeit, an unterschiedlichen Orten zu flexiblen
Zeiten zu arbeiten, sowohl Unternehmen als auch Beschaftigten neue Potenziale,
beispielsweise hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben oder der
Steigerung der Leistungsfahigkeit der Beschaftigten. Auch im Wettbewerb um
qualifizierte Fachkrafte kann Mobile Arbeit einen wesentlichen Attraktivitatsfaktor
darstellen. Andererseits zeigen Studien auch die Risiken der Mobilen Arbeit. So
bendtigen die Beschaftigten beim Arbeiten aul3erhalb des Buros mehr Zeit, ihre
Kollegen zu erreichen, was zur Verzogerung von Entscheidungen fuhren kann. Dazu
kommt, dass einer weiteren Digitalisierung diverse und zum Teil spezifische
Hemmnisse entgegenstehen konnen (siehe Abbildung 9).
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Zu langsam, zu aufwendig, zu teuer: Faktoren, die die Digitalisierung hemmen

Unzureichenda IT-Sicherheit
Kein leistungsfihiges Breitbandnetz

Fehlende verl3ssliche Standards

Fehlende IT-Fachkrifte e

Zeitaufwand zu hoch

Fehlendes Know-how der Mitarbeiter
Keine Notwendigkeit erkennbar

Fehlende Einbindung in die
Unternehmensstrategie

Zu hoher Investitionsbedarf
Keine klaren Zustandighkeiten

im Unternehmen

Zu strikte Datenschutzregaln

Abbildung 9: Faktoren, die die Digitalisierung hemmen (Bundesministerium flir Wirtschaft und
Energie 2018)

Daruber hinaus bringen die Bedingungen der Digitalisierung sowie die Mobile Arbeit
arbeitsrechtliche Fragestellungen mit sich, die schon heute beispielsweise in den
Bereichen Arbeits- und Gesundheitsschutz, Beschaftigtendatenschutz und
Arbeitszeitgestaltung, aber auch im Bereich der Arbeitsorganisation und -umgebung
bestehen und seitens der Betriebe und Beschaftigten zu gewissen Unsicherheiten
fuhren. Infolge der beschriebenen Entwicklungen verandert sich die Arbeitswelt massiv
und es wird deutlich, dass die praktische Umsetzung der normativen Regelungen bei
Mobiler Arbeit schwieriger und komplexer wird. Folglich sollten die Hindernisse
angegangen werden, die schon heute in den oben genannten Themenfeldern
bestehen und seitens von Betrieben und Beschaftigten zu gewissen Unsicherheiten
fuhren

Daraus wird deutlich, dass gesetzliche, tarifliche und betriebliche Malihahmen und
Lésungsansatze erforderlich sind, welche Mobile Arbeit so gestalten und
gewahrleisten, dass die Risiken gemindert und Mdglichkeiten geschaffen werden, die
Flexibilitat zu forcieren und weiteren Beschaftigtengruppen zu ermdglichen. Welche
Anforderungen dies an Gesetzgeber, Arbeitgeber und Tarifparteien stellt und welche
Forschungs- und Handlungsfelder sich daraus ergeben, werden im nachsten Kapitel
ausfuhrlich erlautert.
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4 Potenziale, Voraussetzungen und Handlungsempfehlungen

Wie in den vorherigen Abschnitten gezeigt wurde, ist an unterschiedlichen Orten zu
flexiblen Zeiten zu arbeiten fur Beschaftigte und Unternehmen eine interessante
Option. Gleichzeitig stellt diese Art des Arbeitens erhdhte Anforderungen an die
Beschaftigten und Unternehmen sowie an die gesellschaftlichen Akteure. Ein wichtiger
Grund dafur ist, dass oft ein wechselseitiges Verhaltnis zwischen den betrieblichen
und aulerbetrieblichen Rahmenbedingungen existiert.

In diesem Abschnitt werden in AnknUpfung an die im dritten Abschnitt dargelegte
Ausgangssituation die Potenziale, Voraussetzungen, Erfolgsfaktoren und
Handlungsfelder konkretisiert. Die im nachfolgenden formulierten Handlungs-
empfehlungen betreffen politische, (volks-)wirtschaftliche, gesellschaftliche sowie
betriebliche Vorschlage gleichermalRen. Sie sollen zeigen, welche Schritte
Unternehmen und Beschaftigte, Politik sowie Tarifpartner im Bereich der Mobilen
Arbeit unternehmen koénnen, um das Potenzial der Mobilen Arbeit verstarkt
auszuschopfen und voranzubringen, die Hurden und Risiken abzubauen und die
Verwirklichungschancen zu verbessern. Ein besonderes Augenmerk gilt dabei dem
Zusammenhandeln unterschiedlicher gesellschaftspolitischer Akteure (u.a. Politik,
Beschaftigte, Verbande, Wissenschaft).

4.1 Gesellschaft

Der Wandel verandert alle Lebensbereiche und das gesellschaftliche
Zusammenleben. Die Lebensstilfragen und Lebensphasen mit unterschiedlichen
Anforderungen beschaftigen zunehmend die Gesellschaft. Letztendlich haben
Menschen unterschiedlicher Generationen individuelle Erwartungen an ihre eigene
Lebenslaufplanung. Beispielweise ist fur junge Menschen selbstverstandlicher als
frGher, dass beide Elternteile Verantwortung fur die Kinder tbernehmen (Vereinigung
der Bayerischen Wirtschaft 2015). Dies hat zur Folge, dass viele Menschen angeben,
dass sie eine zunehmende Belastung darin sehen, familiare Verpflichtungen und Beruf
zu vereinbaren. Umso groRer ist in der Gesellschaft das Interesse an orts- und
zeitflexiblem Arbeiten, weil dadurch die Lebensqualitat erhoht wird.

Die gesellschaftspolitische Relevanz der Thematik liegt darin, dass Mobile Arbeit unter
anderem lebensphasenorientierte und familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung
ermoglicht und den Menschen in der Alltagsorganisation, bei der Ubernahme der
Familienarbeit Erleichterung und Unterstutzung bieten soll. Mobile Arbeit hat ein
grol3es Potenzial, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern, indem die
starren Grenzen zwischen Arbeitszeit und Freizeit sowie Arbeitsort und Heim aufgelost
werden. Durch den Fortschritt der technologischen Entwicklungen entstehen neue
Gestaltungsraume sowie Pluralitdt raumlicher Bezige, um das Privat- und
Arbeitsleben besser aufeinander abstimmen und gleichzeitig Zeit sparen zu kénnen.
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Die scharfe Trennung der Rdume und Orte fur bestimmte Aktivitaten (z. B. Arbeitsort
zum Arbeiten, Wohnort zur Freizeitgestaltung) ist nicht mehr vorgegeben, sondern wird
mehr und mehr flieRend und dadurch der Umgang mit der Zeit rationaler und flexibler.

Zufolge einer Bitkom-Studie ist der wichtigste Grund fur die orts- und zeitflexible Arbeit
die bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Familie sowie der — damit eng
zusammenhangende — Gewinn an zeitlicher Flexibilitat (Abbildung 10). Von
denjenigen Berufstatigen, die zumindest hin und wieder von zu Hause aus arbeiten,
bezeichnen 79 Prozent die bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Familie als sehr
wichtigen oder eher wichtigen Grund fur die Entscheidung fur das Homeoffice (Bitkom
2013).

Einstellung von Erwerbstétigen zur Arbeit im Home Office

Durch die Arbeit von zu Hause aus lassen
sich Beruf und Familie besser vereinbaren.

(V=]
o
'

Arbeit von zu Hause aus macht

Berufstatige zufriedener. 26 13 B

Durch die Arbeit von zu Hause aus ver-

mischen sich Beruf und Freizeit zu stark. = = E

Die Arbeit von zu Hause aus

fuihrt zur Isolation. 27 o :

Die meisten Arbeitgeber
lehnen Arbeit von zu Hause aus ab.

Die Arbeit von zu Hause aus
7 40
behindert die Karriere. 48 2 °

Hl stimme voll zu B stimme eher zu stimme eher nicht zu stimme gar nicht zu weilk nicht/k.A.

Basis: sog Berufstatige ab 16 Jahren Angaben in Prozent

Frage: Ich lese lhnen nun verschiedene Aussagen zum Thema Arbeiten von zu Hause bzw. im Home Office vor.
Inwieweit stimmen Sie diesen Aussagen zu? Stimmen Sie diesen Aussagen voll zu, eher zu, eher nicht zu oder gar nicht zu.

Abbildung 10: Griinde fiir die Arbeit im Homeoffice (Bitkom 2013)

Wie die Abbildung 10 zeigt, bedeuten fur viele Menschen mobile Arbeitsformen eine
substanzielle Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. "Mobiles
Arbeiten bietet Eltern oder Beschaftigten mit Pflegeverantwortung zum Beispiel einen
wertvollen Puffer, um Beruf und Familienarbeit besser miteinander vereinbaren zu
konnen. Die Arbeit kann Uber den Tag verteilt werden, sodass die beruflichen
Aufgaben erledigt werden, wenn die Kinder z. B. im Kindergarten, in der Schule sind
oder ihren Mittagsschlaf machen. Laut einer von der Gesellschaft fur
Konsumforschung durchgefuhrten Befragung, liegt die durchschnittliche Zeitersparnis
unter denjenigen, die Homeoffice bereits nutzen, bei 4,4 Stunden pro Woche. Ganz
unabhangig von der Intensitat der Homeoffice-Nutzung nutzen 80 Prozent der Eltern
mit minderjahrigen Kindern diese frei werdende Zeit fur die Familie, 71 Prozent zur
Haushaltsfihrung, 52 Prozent fur private Interessen sowie 32 Prozent fir die

39
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Entlastung ihrer berufstatigen Partnerinnen und Partner (BMFSFJ 2016). Eine Studie,
die im Auftrag des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend im
Jahr 2015 durchgefuhrt wurde, bestatigt diesen Trend. Fur 93 Prozent der Eltern, die
Homeoffice nutzen, erleichtert dieses die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
(Abbildung 11).

Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch Home Office

57% 36% ‘ 5%
37% 55% 3%
Viel leichter Etwas leichter Kaum/Gar nicht leichter

Person nutzt bereits Home Office
Person nutzt bisher kein Home Office, interessiert sich aber dafiir

Abbildung 11: Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch Homeoffice
(Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2016)

Auch wenn die Aufldsung der Grenzen zwischen Familien- und Arbeitswelt von den
Beschaftigten weniger kritisch gesehen wird als vermutet, zeigen einige Studien, dass
Mobile Arbeit nicht automatisch zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie
fuhrt. Dabei wird in manchen Studien die Mobile Arbeit mit signifikant negativem
Einfluss auf das Privatleben gewertet und vor den Risiken gewarnt. Zufolge einer IW-
Studie vermisst zumindest ein Teil der Beschaftigten die klare Trennung von Beruf und
Privatleben. Die These der Studie lautet, dass mobil arbeitende Menschen haufiger
als andere Beschaftigtengruppen in Kauf nehmen, dass sich private und berufliche
Sphare gegenseitig stéren kdnnen: ,Wer internetgestitzt raumlich und zeitlich flexibel
arbeitet, hat zwar mehr Zeitsouveranitat im beruflichen Alltag, erfllle im Gegenzug
wahrend der Freizeit (beziehungsweise in den Tageszeiten, die ansonsten
ublicherweise fur private Aktivitaten reserviert sind, etwa am Abend) signifikant
haufiger berufliche Aufgaben.” (IW 2017)

Die Befunde anderer Studien zeigen jedoch, dass dies grofitenteils nicht gerechtfertigt
ist, von den Befragten nur subjektiv eingeschatzt wird und dass die Mehrheit der
Beschaftigten von negativen Folgen der Entgrenzung, Erreichbarkeit usw. nicht
betroffen ist. Zudem wird in zahlreichen Studien auf die subjektive Wahrnehmung der
Beschaftigten hingewiesen, ohne sich mit den Ursachen wissenschaftlich




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

auseinanderzusetzen. Dass Mobile Arbeit per se zu einer ,Entgrenzung® fuhre, ist
empirisch nicht belegt.

Folglich dreht sich die aktuelle gesellschaftsrelevante Auseinandersetzung zentral um
die Frage, in welchem Verhaltnis Mobile Arbeit zu Gesundheit und Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben steht bzw. stehen soll. Einerseits wird Mobile Arbeit als Problem
gesehen, das zur Entgrenzung und hoéherer Belastung und Uberforderung fiihrt.
Andererseits wird Mobile Arbeit als Moglichkeit fur mehr Zeitsouveranitat,
selbstbestimmtes Arbeiten und Vereinbarkeit zwischen Berufs- und Privatleben
verstanden. Diese Diskrepanz ist eine der gro3en Herausforderungen der Mobilen
Arbeit.

Fakt ist, dass auf digitaler Vernetzung basierendes orts- und zeitflexibles Arbeiten im
Gegensatz zu festen Arbeitsplatzen und starren Arbeitszeitmodellen eine erweiterte
raumliche Unabhangigkeit sowie eine hohere Selbstorganisation der Arbeitszeit
ermdglicht, was auch von einer Mehrheit der Menschen gewlnscht ist. An den
Bedurfnissen der Beschaftigten ausgerichtete, orts- und zeitflexible Modelle und der
Einfluss auf die eigene Arbeitszeitgestaltung helfen bei der Vereinbarkeit von Privat-
und Berufsleben (vgl. Rothe und Beermann 2015). Demnach geben diejenigen, die in
hohem Mal} Einfluss auf die Gestaltung ihrer Arbeitszeit nehmen konnen, seltener an,
das Gefuhl zu haben, dass Familie und Freundeskreis wegen der Arbeit zu kurz
kommen (30,7 Prozent), als diejenigen, die kaum bzw. gar keinen Einfluss auf die
Arbeitszeitgestaltung haben (48,2 Prozent).

Die Potenziale und Chancen der Mobilen Arbeit werden sowohl von Unternehmen als
auch von Beschaftigten noch unterschatzt. Dies kann auch ein Grund dafur sein, dass
die Unternehmen und Beschaftigten von der Moglichkeit der Mobilen Arbeit weniger
Gebrauch machen als erwartet, obwohl Mobile Arbeit fur die Menschen und deren
Familien grof3e Potenziale birgt (siehe Abbildungen 10 und 11). Laut einer DIW-
Erhebung ist die Zahl derjenigen, die tatsachlich zu Hause arbeiten, viel geringer als
die Zahl der Arbeitsplatze, bei denen Mobile Arbeit mdglich ist. Nur knapp jeder achte
Arbeitnehmer arbeitet nach eigenen Angaben zu irgendeiner Zeit auch zu Hause, nur
jeder funfundzwanzigste taglich (Brenke 2016).

Um die Potenziale der Mobilen Arbeit zugunsten von gesellschaftlichen Akteuren (z. B.
Beschaftigte und deren Familien, Unternehmen) auszuschopfen sowie die Risiken zu
thematisieren, ist es erforderlich, dass die Bereitschaft zur Mobilen Arbeit von der
Gesellschaft honoriert wird und entsprechende Wertschatzung erfahrt. Zusatzlich
sollten die unbegrindeten Vorbehalte abgebaut, die konkreten Handlungsfelder fur
eine bessere Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familienleben identifiziert und
bearbeitet, die Uberwindung und Machbarkeit sichergestellt sowie die
gesellschaftlichen Akteure ermutigt und unterstitzt werden. In den vergangenen
Jahren wurden zahlreiche Netzwerke, Initiativen und Projekte ins Leben gerufen, um
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dieser gesamtgesellschaftlichen Aufgabe gerecht zu werden (unter anderem
Unternehmensnetzwerk "Erfolgsfaktor Familie" des BMFSFJ, ,Allianz fur die Familie®
der Bertelsmann Stiftung). Zu empfehlen ist, diese Netzwerke und Initiativen
fortzusetzen und auszubauen, um die Erfolgsbeispiele und Erfahrungsberichte von
Beschaftigten und Unternehmen weiteren gesellschaftlichen Gruppen zuganglich zu
machen.

4.2 Individuum

Die im dritten Abschnitt beschriebenen gesellschaftlichen Transformationsprozesse
haben fur die arbeitenden Menschen ambivalente Effekte, die sich zwischen
Autonomiegewinnen und neuen Belastungen und Anforderungen bewegen (vgl.
Abschnitte 3.2.3 und 3.2.5). Nach Inglehart fihren Reichtum, soziale Absicherung und
ein starker Dienstleistungssektor zu einer Verringerung materialistischer Werte wie
Sicherheit, Recht und Ordnung und zu einer Verstarkung postmaterialistischer Werte
wie Freiheit, Mitbestimmung und Selbstentfaltung (Inglehart 1997). Klages zufolge
wurden zwar okonomische und physische Sicherheit am Arbeitsplatz weiterhin
geschatzt, Selbstverwirklichung und Lebensqualitat ricken jedoch zunehmend in den
Fokus (Klages 2001). Daraus folgert Zemke, dass fur die Generationen X und Y
intrinsische Werte wie Selbstverwirklichung, Anregung sowie Aspekte wie Work-Life-
Balance, Freizeit und autonomes Arbeiten immer wichtiger werden (Zemke 2001).

Folge dieser Entwicklung, die auch unter dem Stichwort Individualisierung gefuhrt wird,
ist, dass in der modernen und digitalen Arbeitswelt die Individuen zunehmend Uber
mehr Spielraume verfligen wollen, ihre Arbeits- und Lebensbedingungen selbst zu
gestalten. Individualisierung beschreibt dabei einen langfristigen,
gesamtgesellschaftlichen Prozess, in dem der Einzelne nach einem selbstbestimmten
Leben und Selbstverwirklichung strebt. In individualisierten Gesellschaften mochte das
Individuum selbst entscheiden, wie und wo es lebt und arbeitet. Das Individuum hat
mehr Wahlmaoglichkeiten und ist bereit, mit den Konsequenzen seiner Entscheidungen
zu leben und die alleinige Verantwortung fir sein Handeln zu tragen. Die Generationen
X und Y sind groRtenteils bestens ausgebildet und haben andere Einstellungen und
Anspriche an die Arbeits- und Berufswelt als alle Generationen zuvor. Sie zeigen ein
anderes Leistungsverstandnis und arbeiten auch gerne langer, wenn sie entsprechend
Anerkennung fir ihre Leistung bekommen. Ahnlich viele fiinlen sich zuséatzlich durch
,positiven Stress“ motiviert. Der Anreiz fur Leistung im Job liegt in mehr Raum fur
Kreativitat, Mitgestaltung und Selbstbestimmung als in alten Karrieremodellen von
Aufstieg und mehr Gehalt.

Die Individuen versuchen, die durch Digitalisierung und Mobile Arbeit ermoglichten
Gestaltungsraume besser zu nutzen, indem sie sich nicht auf starre Arbeitszeiten mit
festen Arbeitsorten und -inhalten einlassen, die ihnen unter Umstanden zeitlich wie
raumlich eine begrenzte Gestaltungsoption einrdumen. Sie wollen ihre Arbeitszeit, ihre




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

Aufgaben und ihren Arbeitsort selbststandig organisieren und gestalten. So kdnnen
sie Abstimmungsprobleme unterschiedlicher Erfordernisse des Arbeits- und
Privatlebens offensiver angehen und mit erweiterten Optionen leichter
synchronisieren. Eine Umfrage der AOK zeigt beispielsweise, dass 40 Prozent der
befragten Mutter und Vater der Meinung sind, dass es ihnen an Zeit fehlt (AOK
Bundesverband 2018). Im Vergleich zu 2014 (46 Prozent) ist zwar die zeitliche
Belastung zurickgegangen, bleibt aber nach wie vor der grof3te Belastungsfaktor fur
viele Familien (Abbildung 12). Die Folgen dieser Zeitknappheit konnen die
Vernachlassigung von sozialen Beziehungen innerhalb der Familie und des
Freundeskreises sein. In Bezug auf die Zeitknappheit kann Mobile Arbeit die
personlichen und sozialen Ressourcen eines Individuums wie korperliche und
psychische Gesundheit, Familie, Freunde, Bekannte usw. schonen und fir eine
bessere Vereinbarkeit zwischen Arbeits- und Privatleben sorgen. Menschen wollen
mehr Zeitsouveranitat, um auf Veranderungen im Leben rechtzeitig und mit Erfolg
reagieren zu konnen. Ein einziges Arbeitszeitmodell reicht fur die gesamte
Erwerbsbiografie mit unterschiedlichen Lebensphasen und sich veranderten
Aufgaben, wie zum Beispiel Erziehung der Kinder, Pflege und Sorge fur die Eltern und
berufliche Weiterentwicklung nicht mehr aus.

46%
A41% A 400/0
B zeitliche Belastung
33% . finanzielle Belastung
o sychische Belastun
28% 27 % psy g
4 kérperliche Anstrengung
partnerschaftliche Belastung
AOK-Familienstudie AOK-Familienstudie AOK-Familienstudie
2010 2014 2018

Abbildung 12: Zeitknappheit als gréRter Belastungsfaktor (AOK Bundesverband 2018)

Eine vom Normalarbeitsstandard abweichende und flexible Arbeitsform an
unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen Zeiten findet ihren Ausdruck, indem die
Individuen sich vom klassischen Zeitregime der alten Arbeitswelt distanzieren und sich
fur neue Optionen 6ffnen, welche ihnen fur die Verfolgung ihrer eigenen Interessen
neue Dispositionsspielraume ermdglichen. Dadurch entstehen neue Prioritaten fur die
Vereinbarkeit zwischen Arbeits- und Privatleben und die Umgestaltung alltaglicher
Zeitstrukturen. Die Flexibilisierung der Arbeitszeit sowie des Arbeitsortes grindet auf
der hohen Wertschatzung der eigenverfugbaren Zeit. Demzufolge sind die Menschen
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bereit, je nach Lebensphase ihre Arbeitszeiten zu verkirzen und/oder zu erhéhen bzw.
ihre Arbeitszeit je nach Bedarf flexibel zu disponieren (Gesamtmetall 2017).

Folglich geht es darum, den betrieblichen sowie aulierbetrieblichen Rahmen so zu
gestalten, dass die Belastungen gar nicht entstehen und die Menschen vor
Selbstlberforderung geschutzt sind. Eine gesunde Arbeitswelt umfasst dabei alle
Instrumente und Mallnahmen, die dem Individuum eine korperliche und seelische
Gesundheit am Arbeits- und Privatleben ermdglichen. Insbesondere die
gesundheitlichen und sozialen Aspekte wie Regenerations- und Erholzeiten, nach der
Arbeit abzuschalten und zu entspannen, sind fur jeden Menschen unverzichtbar, um
dauerhaft gesund und motiviert zu bleiben, an sozialen und kulturellen Aktivitaten
teilzunehmen und Zeit fur die Familie, Freunde und Pflege von Angehérigen zu haben.

Die zeitlichen, raumlichen sowie arbeitsorganisatorischen Dimensionen der
Transformationsprozesse stellen jedoch erhdhte Anforderungen an die
Selbstorganisation und eigene Strukturierungsleistungen der Individuen. Zufolge einer
von der Deutschen Gesellschaft fur Personalfuhrung (DGFP) gemeinsam mit der
Hochschule fur Technik und Wirtschaft Berlin durchgefuhrten Studie (2016), stellen die
neuen Arbeitsformen hohere Anforderungen an die sozialen und kommunikativen
Kompetenzen der erwerbstatigen Menschen wie zum Beispiel Selbstverantwortung,
Selbststandigkeit, Flexibilitdt, Zuverlassigkeit, Verantwortungsbereitschaft (DGFP
2016). Zutreffend stellt die Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
fest, dass Mobile Arbeit ,was die Zeitflexibilitat betrifft, also die Verflgbarkeit Uber die
eigene Zeiteinteilung, eine positive Ressource darstellt. Wissenschaftliche Studien
belegen allerdings, dass unabhangig von den Rahmenbedingungen und der Motivlage
von Beschaftigten eine Belastungsgrenze existiert, deren Uberschreitung zu
gesundheitlichen und sicherheitsbezogenen Risiken fuhrt* (BAuA 2018).

Aus diesem Grund ist es zu empfehlen, die Individuen, die selbstbewusst ihre
Interessen artikulieren und sich nicht von anderen vorschreiben lassen, was sie tun
oder lassen durfen, auf die oben genannten Herausforderungen rechtzeitig
vorzubereiten und die erforderlichen Freirdume und Rahmenbedingungen zu schaffen.
Folglich sind Gesetzgeber, Tarifpartner, Betriebs- und Personalrate aufgefordert,
durch zeitgemale Regeln die Menschen zu unterstitzen. Primar geht es darum, die
psychische und physische Gesundheit sowie das Wohlbefinden der Menschen in
Anbetracht der Veranderung der Arbeitswelt in Hinsicht auf das orts- und zeitflexible
Arbeiten zu fordern.

4.3 Betrieb

Bei der genaueren Betrachtung der betrieblichen Ebene als faktischer primarer Ort des
Umgangs mit Mobiler Arbeit, sei noch einmal darauf hingewiesen, dass berufliche
Mobilitat als solche kein neues Phanomen ist, sondern in einigen Berufsgruppen
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immer schon Teil der Arbeit war, wie beispielsweise in den mobilen Berufen der
Beforderungsbranche. Neu ist dagegen unter anderem, dass sich, wie bereits
ausgefihrt, die Anforderung und/oder das Bedurfnis, mobil und flexibel zu sein, auf
immer mehr Beschaftigte und damit Berufe ausgedehnt hat und somit mehr Menschen
betrifft. Besonders eindrucksvoll ist diese Entwicklung an unterschiedlichen
Beschaftigtengruppen und Unternehmen der Deutschen Bahn AG zu erkennen. Neben
den Tatigkeiten, die schon immer eine berufsbedingte Mobilitat aufwiesen
(,betriebsdisponiert mobil®), unterscheidet die Deutsche Bahn AG noch zwei weitere
mobile Tatigkeitsmoglichkeiten (,alternierende Telearbeit und mobile Telearbeit mit
selbstdisponiertem Arbeitsort) (EVA 2019), um das gesamte Spektrum mobiler
Tatigkeiten abzubilden.

Die Flexibilisierung, die sowohl flr Beschaftigte als auch fur Unternehmen meist den
wesentlichen Reiz von Mobiler Arbeit ausmacht (soweit meistens der Konsens), wird
im Betrieb und im taglichen ,Doing“ von Beschaftigten und Unternehmenii. d. R. hdchst
unterschiedlich gesehen. Wahrend Beschaftigte durch Mobile Arbeit Vorteile
hinsichtlich Lebensqualitat, Gesundheit, sozialen Aktivitaten, Familie und Pflege sowie
Work-Life-Balance erwarten, verbinden Arbeitgeber Vorteile im Hinblick auf die
Abarbeitung von Kundenanforderungen, eine verbesserte Reaktion auf sich schnell
verandernde Markte und einen optimierten Ressourceneinsatz sowie hdhere
Rekrutierungserfolge durch verbesserte Arbeitgeberattraktivitat (vgl. Abbildung 13).

Flexible Arbeitsformen

Individuelle und unternehmerische Interessen

Treiber Arbeitnehmer

Work-Life-Balance Gesundheit . L Lebensqualitat
Familie und Pflege Soziale Aktivitaten

Ziel: Private Flexibilisierung

Enabler Technik Werteverdnderung Demografie & Diversity

i
W

IT-Technologie & Flexibilisierung und Arbeitsmarkt
CPS/Industrie 4.0 Selbstoptimierung

Ziel: Dispositive Flexibilisierung

Differenzierung Kundenanforderungen Anpassung an Nachfrage

Volatilitat der Markte Optimierter Ressourceneinsatz

Treiber Arbeitgeber

Abbildung 13: Flexible Arbeitsformen. Individuelle und unternehmerische Interessen (Hofmann 2018a)

Ziel muss es also sein, die unterschiedlichen Interessen der Beschaftigten und der
Unternehmen in Einklang zu bringen (Bergmann 2019). Eine wichtige Grundlage daftr
ist eine Unternehmenskultur, die einen respektvollen und offenen Umgang mit dem
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Thema zulasst, sowie fur Mobile Arbeit die notwendigen Voraussetzungen und
Strukturen schafft. Die Beschaftigten sowie die Unternehmen kénnen dadurch — ohne
Zwang — selbst herausfinden, ob Mobile Arbeit zur Unternehmenskultur oder zu den
betrieblichen Gegebenheiten passt und ob die Beschaftigten sich wohlfihlen. Ein
einseitiger Rechtsanspruch auf Homeoffice ware ebenso kontraproduktiv wie
umgekehrt eine generelle Absage an Mobile Arbeit. Denn es wird weiterhin sowohl
Tatigkeiten geben, die wie bislang in Betrieben zu festgelegten Zeiten zu erledigen
sind, als auch Menschen, die zu festen Zeiten an festdefinierten Arbeitsorten arbeiten
wollen und werden. Deshalb sollten die Beschaftigten gemeinsam mit ihren
Arbeitgebern entscheiden, ob und wenn ja, unter welchen Voraussetzungen und
Bedingungen orts- und zeitflexibel gearbeitet wird. Eine einseitige
Interessensdurchsetzung im Hinblick auf Mobile Arbeit wird zu keinem Erfolg fuhren.

4.3.1 Beschiftigtenauswahl und Arbeitsinhalte

Wesentlich im Hinblick auf eine Einfihrung von Mobiler Arbeit im Betrieb ist zunachst
die Auseinandersetzung mit der Frage, fur welche Beschaftigten oder
Beschaftigtengruppen Mobile Arbeit Uberhaupt infrage kommt. Hier muss realistisch
abgewogen werden, welche Tatigkeiten oder Teile von Tatigkeiten Uberhaupt dazu
geeignet sind, im Rahmen Mobiler Arbeit erledigt zu werden. Primarer Bezugsrahmen
fur die Beantwortung der Frage, welche Personengruppen Mobile Arbeit ausiben
kénnen, bleibt die Tatigkeit, die hierflir (zumindest in Teilen) geeignet sein muss.

Die Abbildung 14 stellt anschaulich dar, worin die oft kritisierten Trennungslinien bei
der Beschaftigtenauswahl fir Mobile Arbeit verlaufen. Personen mit
Personalverantwortung haben deutlich haufiger Zugang zu Formen Mobiler Arbeit (hier
exemplarisch durch Homeoffice abgebildet) als Personen ohne
FUhrungsverantwortung. Der Anteil der Produktionsmitarbeiter ist nach wie vor im
Vergleich zu Beschaftigtengruppen aus der Verwaltung i. w. S. gering. Zwar gibt es
Tatigkeiten, die in einigen Unternehmen der Produktion zugerechnet werden und auch
im Rahmen Mobiler Arbeit erledigt werden kdnnen (z. B. Konstruktionsanteile), es ist
aber nach wie vor so und darauf sei an dieser Stelle noch einmal deutlich hingewiesen,
dass fur einen Groldteil der Beschaftigten in der Produktion aktuell noch gilt: Die
Tatigkeit ist an der Maschine zu erledigen und |asst Mobile Arbeit nicht oder nur mit
unverhaltnismalig groRem Aufwand zu.
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Verbreitung von Homeoffice nach Funktionsbereich und Leitungstatigkeit

Anteile in Prozent

Anteil der Beschiftigten, die Zugang zu Homeoffice haben (Betriebsbefragung)

Produktion -ﬂ B rihrungskrifte

keine Fiihrungskrafte

Service, Verwaltung, 37
Dienstleistungen

VertriebMarketing RN 7]

Anteil der Beschiftigten, die mindestens ab und zu von zu Hause arbeiten

(Beschaftigtenbefragung)
23 Fiihrungskrafte

Produkti .. .
rocuicion 5 keine Fiihrungskrafte
Service, Verwaltung, 43
Dienstleistungen 23

. . 59
Vertrieb/Marketing 26

Abbildung 14: Verbreitung von Homeoffice nach Funktionsbereich und Leitungstatigkeit (Grunau et al.
2019)

Das heildt nicht, dass dieser Zustand bzw. diese Diskrepanz nicht tendenziell
veranderbar ware. Die Erdrterung dieser Thematik wird allerdings an dieser Stelle nicht
vertieft. Wichtig erscheint es, im Betrieb offen zu kommunizieren, weshalb bestimmte
Berufsgruppen fur Mobile Arbeit ausgewahlt wurden und warum andere eben nicht.
Moglicherweise konnen den Personengruppen, die nicht von Mobiler Arbeit profitieren
konnen, andere Benefits verschafft werden, damit zumindest eine ,gefuhlte”
Gleichbehandlung im Betrieb erreicht werden kann. Denn eine Einfuhrung von Mobiler
Arbeit im Betrieb, die das ,Lagerdenken® forciert und ggf. vorhandene Vorurteile
zwischen den Beschaftigtengruppen noch untermauert, ist wenig zielfihrend.

Damit also Mobile Arbeit nicht nur auf Basis einer ,doppelten Freiwilligkeit* (vgl. hierzu
exemplarisch die Vereinbarungen im Tarifvertrag Mobiles Arbeiten ,TV MobA*® in der
Metall- und Elektroindustrie) begonnen werden kann, sondern auch die Potenziale im
Unternehmen entfaltet, die moglich und von Beschaftigten wie Unternehmen
gewunscht sind, sind unterschiedliche Adressaten und Themenbereiche zu beachten
und die unterschiedlichen Interessen sowohl von Beschaftigten als auch Betrieben in
Einklang zu bringen.




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

4.3.2 Eignung von Beschaftigten

Neben den vielen Aspekten, die Beschaftigte positiv an Mobiler Arbeit einschatzen und
die in vielen Studien und Befragungen schon erhoben worden sind (Bergmann 2019;
BMAS 2015a), ist Mobile Arbeit kein Selbstlaufer, sondern erfordert auch von
Beschaftigten ein bestimmtes Verhalten. Es stellt sich also die Frage, ob selbst bei
einem berechtigten Wunsch alle Beschaftigten fur das Mobile Arbeiten geeignet sind
bzw. Mobile Arbeit fur alle Beschaftigten eine richtige Losung ist.

Hier gilt es, zunachst die Beschaftigten adaquat auf die neue Situation vorzubereiten
(Qualifizierung) und ggf. ,Probezeiten® zu vereinbaren, in denen sowohl die
Beschaftigten als auch die Betriebe Uberprufen konnen, ob die getroffene Regelung
einen Vorteil flr beide Seiten darstellt. Schwierigkeiten sollten erdrtert werden und
soweit mdglich im Rahmen von Schulungen oder betrieblichen MaRnahmen geldst
werden. Koénnen Probleme trotz der Anstrengungen aller Beteiligten nicht
zufriedenstellend geldst werden, missen die Beteiligten ggf. zu dem Schluss kommen,
dass Mobile Arbeit fur bestimmte Personen nicht die richtige Arbeitsform ist, da die
Personen die an sie gestellten Anforderungen und Erwartungen nicht erflllen
(kbnnen).

4.3.3 Fuhrung und Vorgesetzte

Das Thema Flhrung bei Mobiler Arbeit stellt gerade fir Vorgesetzte eine besondere
Herausforderung dar. FUhrungskrafte missten bereit sein, den mobil Arbeitenden den
Freiraum zu geben, eigenstandig zu entscheiden, wie sie ein bestimmtes Ergebnis
erreichen, und entsprechendes Vertrauen in die Teamkolleginnen und -kollegen
setzen. Hier gilt das in vielen Publikationen schon veroffentlichte Statement: Ergebnis
statt Anwesenheit.

Ebenso wird mobiles Arbeiten neue Anforderungen an das Fuhrungsverhalten und die
FUhrungsstruktur mit sich bringen (Hille et al. 2015). Je flexibler Arbeitszeiten und
Arbeitsorte werden, desto starker werden sich die Arbeitsweise und die
Zusammenarbeit verandern. Kunftig wird nicht die Anwesenheit, sondern die
Zielerreichung an Bedeutung gewinnen. Bei einer zeitlich und raumlich flexiblen
Arbeitsgestaltung mussen sich nicht nur die Beschaftigten, sondern auch die
FUhrungskrafte auf eine veranderte Flhrungssituation einstellen (DGUV 2016). Dabei
wird die Aufgabe der Fuhrungskraft darin bestehen, den Beschaftigten als Coach zur
Verfugung zu stehen, damit sie selbststandig und eigenverantwortlich arbeiten und
ihre Ziele erreichen. Fuhrungskrafte werden lernen missen, ,loszulassen® und ihren
Mitarbeitern mehr Vertrauen entgegenzubringen. Die Notwendigkeit, dass die
Beschaftigten zukunftig selbststandiger arbeiten, fuhrt dazu, dass klare Zielvorgaben
existieren mussen (Hille et al. 2015). Bei diesem Ansatz wird die
Selbstorganisationsfahigkeit der Einzelnen im Mittelpunkt stehen, welche durch die
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FUhrungskraft gefordert und gestarkt wird. Gemeinsam Ziele zu vereinbaren und
nachzuverfolgen wird fur alle Fihrungsebenen wichtiger. Sobald es sich zeigt, dass
die vereinbarten Ziele nicht erreicht werden kdnnen, mussen die Fuhrungskrafte in der
Lage sein, »aus der Distanz« unterstlitzend und gezielt einzugreifen. Klassische
FUhrungsmodelle werden dabei zunehmend an ihre Grenzen stofl3en und stattdessen
werden ziel- und ergebnisorientierte Fuhrungsmodelle, welche die Fuhrung auf
Distanz erfolgreich gestalten lassen, an Bedeutung gewinnen. Eine wichtige Rolle in
diesem Zusammenhang wird vor allem die Fuhrungskraft selbst und die
Weiterentwicklung der eigenen Kompetenzen spielen. Gefragt sind ahnlich wie bei den
Beschaftigten Kommunikations- und Medienkompetenzen sowie eine Sensibilisierung
und Vorbildfunktion der Fihrungskrafte, um in flexiblen, virtuellen Arbeitsumgebungen
Vertrauen, Mitarbeiterbindung sowie das erforderliche Zusammengehorigkeitsgefunhl
aufzubauen.

4.3.4 Kompetenzen

Mobiles Arbeiten stellt neue Anforderungen an die Kompetenzen und Qualifikationen
der Beschaftigten. Um die Beschaftigten entsprechend zu qualifizieren, ist es
entscheidend zu wissen, welche Art der Kompetenz fur mobiles Arbeiten erforderlich
ist. Laut einer von der Deutschen Gesellschaft fur Personalfuhrung (DGFP) in Auftrag
gegebenen Studie sind sich 78 Prozent der Befragten sicher, dass die Selbst-
kompetenzen wichtiger werden. Dazu gehdren zum Beispiel die Fahigkeit zur
Selbstorganisation, Kommunikations- und Medienkompetenzen, Eigenschaften wie
Selbststandigkeit, Flexibilitdt, Verantwortungs- und Leistungsbereitschaft sowie
Zuverlassigkeit (DGFP 2016). Insbesondere die Fahigkeit zur verantwortungsvollen
Selbstorganisation und zu angemessener Leistungs- und Fuhrungspolitik, um den
Arbeitsalltag in  raumlicher und zeitlicher Hinsicht unter Beachtung
arbeitsschutzrechtlicher Standards zu strukturieren und ein passendes Verhaltnis von
Beruf und Privatleben zu schaffen, gehdren zu den wichtigsten Aspekten der Mobilen
Arbeit.

Vor diesem Hintergrund ist es umso wichtiger, die Beschaftigten rechtzeitig zu
qualifizieren. Unternehmen wie IBM Deutschland GmbH, die Deutsche Telekom AG
und BMW bieten ihren Beschaftigten Informations- und Qualifizierungsmal3inahmen
und Prasenzschulungen wie ,Eigenstandiges mobiles Arbeiten®, ,Agiles Arbeiten®,
,Life Balancing“, ,Datensicherheit® usw. an. Zudem werden in diversen Workshops
personliche Erfahrungen zu mobilem Arbeiten ausgetauscht, Handlungsfelder
identifiziert und gemeinsame Losungsansatze entwickelt (BMAS 2015a). Denn die fur
mobiles Arbeiten erforderlichen persdnlichen Kompetenzen sind nicht bei jedem
Beschaftigten vorhanden und mussen gegebenenfalls erlernt werden (DGUV 2016).
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4.3.5 Prozess der Einfiihrung

Uber die reine (theoretische) Informationsbeschaffung und -verarbeitung hinaus ist die
Einfuhrung von flexibler und Mobiler Arbeit kein Selbstlaufer, sondern erfordert eine
bedarfsgerechte und maldgeschneiderte Arbeitsorganisation sowie
betriebsindividuelle Regelungen zur Gestaltung Mobiler Arbeit. Dabei geht es in erster
Linie nicht nur um die Wunsche von Personen, sondern vielmehr um die betrieblichen
Rahmenbedingungen, die fur den Erfolg wichtig sind. Von einer erfolgreichen
Implementierung kann erst dann gesprochen werden, wenn die betriebsspezifischen
und individuellen  Anforderungen  ermittelt und  abgeglichen,  daraus
Handlungsempfehlungen abgeleitet und anschlieBend konsequent durchgefuhrt
werden.

Generell lassen sich einige beispielhafte Leitfragen formulieren, die flir die
Beschaftigung mit dem Thema Mobile Arbeit zu Beginn relevant sind. Diese Leitfragen
sollten sich die betrieblichen Akteure, die sich mit dem Thema der Mobilen Arbeit
beschaftigen, genauer ansehen und beantworten, um eine moglichst gleiche
Ausgangsbasis fur die weitere (gemeinsame) Arbeit zu haben:

» Was wollen Unternehmen und Beschaftigte gemeinsam erreichen?

= Welchen Nutzen erwarten Unternehmen und Beschaftigte?

» Wie sehen die betrieblichen Anforderungen aus?

= Wer entscheidet in Absprache mit wem Uber die konkrete Gestaltung?

= Wie flexibel soll gearbeitet werden und wie viele Tage Mobile Arbeit sind
maximal (z. B. in der Woche) erlaubt?

» Wie sollen die Gestaltung und Erfassung der Arbeitszeit erfolgen und wie
konnen dabei die Interessen von Unternehmen und Beschaftigten in Einklang
gebracht werden?

»  Wie sind Arbeitsplatze und Rahmenbedingungen zu gestalten?

= Welche Kompetenzen fur Fihrungskrafte und Beschaftigte sind notwendig?

= Wie sind geplante MalBnahmen hinsichtlich des Arbeitsrechts und
Datenschutzes usw. zu bewerten?

Weitere Fragen ergeben sich im Hinblick auf die jeweils betriebsspezifische Situation.

Ein weiteres und sensibles Thema ist Datenschutz und Datensicherheit. Wie im 1AB-
Kurzbericht 11/2019 erwahnt wird, konnen Tatigkeiten ,sich auch deswegen nicht fur
die  Verlagerung ins Homeoffice eignen, well Datenschutz und
Datensicherheitsrichtlinien dem entgegenstehen. Dieser Aspekt wird in der
offentlichen Debatte haufig vernachlassigt. Sensible Firmeninterna und gesetzlich
streng geschutzte Personendaten durfen beispielsweise nicht Dritten offenbart
werden. Dieser Schutz ist im privaten Umfeld nicht immer so einfach zu
gewahrleisten.” (Grunau et al. 2019) Insofern sollten auf betrieblicher Ebene bezlglich
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des Datenschutzes und der Datensicherheit gesonderte Vorkehrungen getroffen
werden. Hier muss sichergestellt werden, dass die datenschutzrechtlichen
Anforderungen eingehalten und insbesondere nach § 9 BDSG die technischen und
organisatorischen Malinahmen getroffen werden, die erforderlich sind, um die
sensiblen Daten zu schitzen.

Zusammenfassend kann restimiert werden, dass die Befunde zahlreicher Studien
darauf hinweisen, dass eine erfolgreiche Implementierung Mobiler Arbeit und
Ermoglichung mobiler Arbeitsformen forderlich fur ein gutes Betriebsklima sein kdnnen
(Hammermann und Stettes 2017). So weisen Studien darauf hin, dass mobile
Beschaftigte mit bestimmten Aspekten der Personalpolitik zufriedener sind und sich
mit ihrem Betrieb enger verbunden flhlen als Beschaftigte, die nur vor Ort arbeiten
(ebenda). Ausschlaggebend fur den Wirkungszusammenhang durfte unter anderem
sein, inwieweit Mobile Arbeit von den Beschaftigten selbst gewahlt wird und ob im
Unternehmen Strukturen existieren, die den Informations-, und Datenfluss und die
Zusammenarbeit gestalten und schutzen (Hammermann und Stettes 2017). Wie schon
in vorherigen Abschnitten des Gutachtens erwahnt wurde, fuhrt Mobile Arbeit zur
Produktivitatssteigerung, hoheren Arbeitszufriedenheit, gesteigerten Kreativitat und
mehr Loyalitat gegenuber dem Arbeitgeber.

4.4 Politik

Die Literaturrecherche sowie die Sichtung der Statements der politischen Parteien
zeigen, dass Mobile Arbeit auf der politischen Blihne an Bedeutung gewonnen und
mittlerweile den Zugang zu den politischen Diskussionen gefunden hat. Auch wenn
diese Entwicklung begrufRenswert ist, darf nicht verkannt werden, dass, obwohl Mobile
Arbeit groRe Perspektiven und Herausforderungen bietet, die politische Welt zu wenig
Mut beweist, den Anforderungen einer neuen Arbeitswelt gerecht zu werden. Die
Diskussionen um das Arbeitszeitgesetz sowie die Diskussionen um das Recht auf
Homeoffice stehen stellvertretend fur diese Zurtickhaltung.

Kritisch ist auch anzumerken, dass die Diskussionen sich zu sehr auf die
~Schattenseiten der Mobilen Arbeit* und die ,Missbrauchsperspektive“ beschranken
sowie durch die Einfuhrung von weiteren Schutzpflichten fur die Unternehmen in die
falsche Richtung gehen. Dabei werden die sich verandernden Bedarfe der
Unternehmen sowie die Bedurfnisse der Beschaftigten vor dem Hintergrund der
Digitalisierung, Globalisierung, Demografie, Flexibilisierung und des internationalen
Wettbewerbs nicht berlcksichtigt bzw. bleiben au’en vor. Wie zahlreiche Studien
zeigen, existieren seit Jahren Modelle und betriebliche Beispiele, die vielen
Beschaftigten ermoglichen, an unterschiedlichen Orten zu unterschiedlichen Zeiten zu
arbeiten.
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Die Aufgabe der Politik sollte darin liegen, diese Entwicklung zu forcieren, flexiblere
Arbeitszeiten und Mobile Arbeit durch verschiedene MalRnahmen zu unterstitzen.
Hierauf gibt die aktuelle Politik keine konkreten Antworten. Wie eine staatliche
zielgerichtete Unterstltzung, die auf der einen Seite eine weitere zeitliche und
raumliche Flexibilitat fir die Beschaftigten ermoglicht und auf der anderen Seite den
Unternehmen eine rechtliche Basis gewahrleistet, sowie wie diese
Unterstutzungsleistungen konkret aussehen sollen, bleibt offen. Lange Zeit stand in
der Diskussion die Einfuhrung einer Tariféffnungsklausel im Arbeitszeitgesetz zur
weiteren Flexibilisierung von Arbeitszeiten. Ein erster Schritt ware die nationalen
Arbeitszeitregelungen an die europaische Arbeitszeitrichtlinie anzupassen.

Eine aktuelle Bitkom-Studie zeigt die Erwartungshaltung der Beschaftigten an die
Politik. Zufolge der Studie wilnschen sich deutsche Berufstatige mehr
Selbstverwirklichung im Job. 96 % wilnschen sich, ihre Arbeitszeit frei einteilen zu
kénnen und 82 % wollen eine bessere Vereinbarkeit von Beruf- und Privatleben.
Knapp zwei Drittel (63 %) beflUrworten gelockerte Regelungen zum Arbeitsschutz, um
orts- und zeitflexible Arbeit zu erleichtern. 58 % wuinschen sich die Umstellung von
einer taglichen auf eine wodchentliche Hochstarbeitszeit. 45 % beflurworten ein
mogliches Recht auf Homeoffice. (Bitkom 2019)

Wie in diesem Gutachten ausfluhrlich beschrieben wurde, passen die gesetzlichen und
normativen Vorgaben nicht mehr zur Realitat jener Individuen, die im Zeitalter der
Digitalisierung selbst entscheiden, wie, wann und von wo sie ihre Arbeit erledigen. Fur
die Pioniere der neuen Arbeitswelt, welche sich vom klassischen Zeitregime der alten
Arbeitswelt mit festen Arbeitszeiten und Arbeitsorten distanzieren und sich fur neue
Optionen offnen, welche ihnen fur die Verfolgung ihrer eigenen Interessen neue
Gestaltungsmoglichkeiten ermoglichen, stof3en die derzeitigen arbeitsrechtlichen
Normen an ihre Grenzen.

Das liegt daran, dass die aktuellen gesetzlichen Regelungen von einem
Normalarbeitszeitstandard ausgehen. Dieser Normalarbeitszeitstandard hat normative
Regelungen fur Arbeitszeit, Ruhezeit und Erholzeit mit festen Grenzen und
Ubergéangen sowie mit Orten, an denen entweder gearbeitet oder nicht gearbeitet wird.
Wenn jedoch die Beschaftigten ihre Entscheidungsfreiheit so nutzen wollen, wie sie es
fur notwendig halten, verstoRen sie gegen die gesetzlichen Regelungen. Fur die
Herausforderungen der zukunftigen digitalen Arbeitswelt sowie Wulnsche der
Beschaftigten, die Arbeitszeiten an personliche Belange anzupassen, sind die
aktuellen gesetzlichen Regelungen, wie zum Beispiel die tagliche durchschnittliche
Hochstarbeitszeit von acht Stunden oder die elfstindige ununterbrochene Ruhezeit,
nicht mehr zeitgemall.

Daher ist zu Uberlegen, wie die gesetzlichen Regelungen an die Gegebenheiten und
Belange der Beschaftigten und Betriebe anzupassen sind. Demzufolge ist es aus
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arbeitsrechtlicher Sicht fallig und begrif3enswert, dass sich die Politik fur orts- und
zeitflexible Arbeit einsetzt und sich um einen passenden Rahmen bemtuht.

Neben arbeitsrechtlichen Aspekten sind weitere flankierende MaRnahmen notwendig,
die zu einer modernen und digitalen Arbeitswelt passen. Mobile Arbeit bedeutet mehr
als flexible Arbeitszeitgestaltung. Eine weitere wichtige Voraussetzung fir die
zukunftige Teilhabe der Beschaftigten und Unternehmen an Mobiler Arbeit ist der
physische Zugang zur digitalen Welt. Der Ausbau der digitalen und physischen
Infrastruktur bleibt eine Daueraufgabe der Politik. Zahlreiche Studien belegen
eindeutig den Nachholbedarf (u. a. Capgemini 2018; Deutsche Bank Research 2018).
Laut einer aktuellen Umfrage des Instituts der deutschen Wirtschaft sehen sich derzeit
z.B. 28 Prozent der befragten Unternehmen durch Infrastrukturmangel im
Kommunikationsnetz in ihren Geschaftsablaufen deutlich beeintrachtigt; weitere 44
Prozent sehen geringe Beeintrachtigungen (IW 2018). Auch im Koalitionsvertrag
kindigten CDU, CSU und SPD an, dass sie den flachendeckenden Ausbau mit
Gigabit-Netzen bis 2025 anstreben.

Im Zusammenspiel mit den Megatrends (siehe Abschnitt 3.1) beschleunigt die
Digitalisierung wirtschaftliche und gesellschaftliche Veranderungen. Denn die
technologischen Fortschritte, insbesondere auf den Gebieten der Informations-
und Kommunikationstechnologien, Plattformdékonomien und digitalen Okosystemen,
schaffen nicht nur die Voraussetzungen fur die neue Arbeitswelt. Sie sind gleichsam
die Antriebskrafte der orts- und zeitflexiblen Arbeit. Um diese Chancen zu nutzen,
muss die Politik die Rahmenbedingungen schaffen: u.a. Datensicherheit und
Datenschutz, sichere und schnellere technische Infrastrukturen,
Kompetenzentwicklung. Im Mittelpunkt sollte die Frage stehen, wie das
Zusammenleben und Arbeiten in einer digitalen, agilen und gesunden Gesellschaft
aussehen kann und was die Politik tun muss, um diese Entwicklung gezielt zu
gestalten.

4.5 Umwelt

Umweltrelevante Aspekte im Hinblick auf das mobile Arbeiten sind in der Diskussion
in Deutschland erkennbar (vgl. z. B. BMU 2019) und sind in der Regel Bestandteil der
Argumentation positiver Effekte durch eine generelle Veranderung und Beeinflussung
berufsbedingter ~ Mobilitat  (primar  Pendlerstrome  etc.)  (stellvertretend
Umweltbundesamt 2019). Dabei ist insbesondere von Bedeutung, dass in Deutschland
das Auto das Verkehrsmittel ist, welches das Pendlergeschehen dominiert (vgl.
Abbildung 15).
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Abbildung 15: Verkehrsmittelwahl der Erwerbstatigen 2016 — in Prozent
(http://www.bpb.de/nachschlagen/datenreport-2018/arbeitsmarkt-und-verdienste/278113/
berufspendler?type=galerie&show=image&i=278114)

Es werden ferner in der Bundesrepublik auf unterschiedlichen Ebenen Anstrengungen
unternommen, die Auswirkungen der Mobilitat (und insbesondere der berufsbedingten
Mobilitat zum und vom Arbeitsplatz) umweltfreundlicher zu gestalten. ,Als Mitglied der
Europaischen Plattform fur Mobilitatsmanagement (EPOMM) gehort Deutschland zu
einem Netzwerk von europaischen Landern, deren Regierungen sich mit
Mobilitatsmanagement  befassen. Die EPOMM  koordiniert und fordert
Mobilitatsmanagement auf europaischer Ebene und ist eine Plattform, die dem
Erfahrungsaustausch zwischen den Mitgliedslandern dient.“ (Schade 2019)

In Deutschland gibt es in diesem Zusammenhang mehrere Férderprogramme, die hier
zielgerichtet unterstiutzen. Zum einen hat der Nationale Radverkehrsplan 2020 das
Ziel, den Radverkehr in Deutschland attraktiver und sicherer zu machen (ebenda). Er
umfasst neun Handlungsfelder, um Qualitaten zu schaffen und zu sichern. Diese neun
Handlungsfelder (Radverkehrsplanung und -konzeption, Infrastruktur,
Verkehrssicherheit, Kommunikation, Fahrradtourismus, Elektromobilitat, Verknupfung
mit anderen Verkehrsmitteln, Mobilitats- und Verkehrserziehung) zeigen sowohl die
Handlungserfordernisse im Radverkehr als auch konkrete Schritte und Malinahmen
innerhalb der Zustandigkeiten von Bund, Landern und Kommunen auf (EPOMM 2018).
FlUr die Forderung innovativer und nicht investiver Projekte stellt das
Bundesministerium fur Verkehr und digitale Infrastruktur (BMV1) jahrlich 3,2 Mio. Euro
bereit. Die Bundesregierung investiert im Rahmen des Forderprogramms ,Saubere
Luft” eine Milliarde Euro in ein MalRnahmenpaket fur bessere Luft in Stadten.
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In diesem Zusammenhang unterstutzt sie auch Mallhahmen zum
Mobilitatsmanagement. Dazu gehdéren der Aufbau einer Ladeinfrastruktur fur
Elektrofahrzeuge, die Digitalisierung von Verkehrssystemen sowie die Férderung von
Radschnellwegen (EPOMM 2018). Auch fur die betriebliche Ebene lassen sich
Forderaktivitdten feststellen: ,Unter dem Dach von BMVI und BMU
(Bundesministerium fur Umwelt, Naturschutz und nukleare Sicherheit) gibt es zudem
ein eigenes Forderprogramm fur betriebliches Mobilitatsmanagement: Mobil Gewinnt
(BMVI/BMU 2019). Es fordert Erstberatungen an Betriebe und Einrichtungen und lobte
einen Wettbewerb aus, fur den offentliche und private Unternehmen Konzepte fur
betriebliches Mobilitdtsmanagement einreichen konnten.” (Schade 2019) Neben den
Instrumenten und Aktivitaten, die seitens des Bundes das Thema adressieren, werden
unter dem Stichwort eines ,kommunalen Mobilitdtsmanagements® unterschiedliche
Formate erarbeitet und angeboten, die die Herausforderungen einer zuklnftigen
Verkehrspolitik unterstutzen sollen: ,Eine zukunftsfahige Verkehrspolitik steht vor der
Herausforderung, Mobilitat mit weniger Kfz-Verkehr zu gewahrleisten. Was zunachst
paradox klingt, ist vor allem eine Frage der Gestaltung und Lenkung von Mobilitat, des
Managens von Mobilitat. Die Mobilitatswende auf kommunaler Ebene ist eine grol3e
Chance. Die Kommunen kdnnen hier positive Zeichen setzen, indem sie die Stadte als
Lebensraume und nicht als Verkehrsraume begreifen. Es gilt, verstarkt das
menschliche Mal} in den Fokus der Stadt- und Verkehrsplanung zu ricken und Orte
fur Menschen zu schaffen” (Jansen und Unger-Azadi 2019).

Aus den beschriebenen Bestrebungen und Aktivitaten auf Bundes- und Landesebene
lasst sich jedoch kaum ein Ansatz erkennen, der Mobile Arbeit als einen strategischen
Faktor bei der Bewaltigung der Herausforderungen wahrnimmt. Dabei bietet gerade
die Mobile Arbeit als Gegenstuck zu vielen anderen Ansatzen und Mal3inahmen grol3es
Potenzial, auch relevante Umweltvorteile zu erzielen. Hier gilt es, primar Betriebe und
Beschaftigte darin zu unterstitzen, die Einspar- und Vermeidungspotenziale, die
Mobile Arbeit zweifellos bietet, auch realisieren zu kdnnen, anstatt weiterhin
bestehende Pendlerstrome anders auf bestehende Verkehrsmittel verteilen zu wollen.
Dazu fihrt NUrnberg aus, ,dass Heimarbeit positive Auswirkungen auf die Umwelt und
die Verkehrsinfrastruktur hat. So gehen australische Schatzungen davon aus, dass
120 Millionen Liter Kraftstoff eingespart und der Aussto3 von 320.000 Tonnen CO2
verringert werden konnen, wenn nur zehn Prozent der Angestellten die Halfte ihrer
Arbeitszeit von Zuhause arbeiten wirden.” (Nurnberg, Hintschich 2019)

Einen wichtigen Beitrag zum Klimaschutz erwartet auch Michael Zondler, der
CENTOMO-Geschaftsfuhrer: ,18,4 Mio. Deutsche pendeln taglich zur Arbeit und legen
dabei im Schnitt 17 Kilometer bis zum Arbeitsplatz zuriick. Offentliche Verkehrsmittel
wie Bus, Strallenbahn, U-Bahn oder Zug werden nur von rund 14 Prozent der
Deutschen zum Pendeln genutzt. Bei durchschnittlich 200 Arbeitstagen pro Jahr sind
das summa summarum 125 Mrd. Kilometer pro Jahr. Wenn wir es durch New-Work
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hinbekommen, zehn Prozent der Arbeit Remote oder im Homeoffice zu erledigen,
schonen wir massiv das Klima und unsere Geldbeutel gleichermalen. Wir kdnnten in
diesem Fall 12,5 Mrd. Kilometer pro Jahr sparen und 1,6 Mio. Tonnen CO2.“ (Zondler
2018)

Wir wollen in Anlehnung an die amerikanischen und australischen Berechnungen das
umweltrelevante Einsparpotenzial fir Bundesrepublik Deutschland auf der Basis von
konkreten Daten exemplarisch darstellen (siehe Abbildung 16). Nach Angaben des
Statistischen Bundesamtes waren im Jahr 2018 rund 44,8 Millionen Menschen
erwerbstatig (Statistisches Bundesamt 2018b). Studien zu Folge verrichten rund 10%
der Beschaftigten ihre Arbeit von Zuhause aus (IAB 2019, Nurnberg und Hintschich
2019). Das sind 4,48 Millionen Erwerbstatige. Im Jahr 2016 lag die durchschnittliche
Pendelentfernung in Deutschland bei rund 17 Kilometern (Statistisches Bundesamt
2016b). Wenn davon auszugehen ist, dass 67,7 % der Erwerbstatigen den PKW als
Verkehrsmittel benutzen, um zu Arbeit zu fahren (Statistisches Bundesamt 2016a),
wurde das in unserem Fall 3,03 Millionen Erwerbstatige bedeuten. Auf Basis des CO2-
Rechners sowie durchgefuhrter Berechnungen, kommen wir zu den in Abbildung 16
dargestellten Ergebnissen:

wenn 20 % Homeoffice:

6,06 Millionen Erwerbstétige

wenn 10 % Homeoffice:

3,03 Millionen Erwerbstatige

4.532.880.000 km Pendelstrecke 9.065.760.000 km Pendelstrecke

133.320.000 Stunden Fahrzeit 266.640.000 Stunden Fahrzeit

O B
0 I B

853.248.000 kg CO2-Ausstof3 1.706.496.000 kg CO2-Ausstol}

44,8 Millionen Erwerbstitige
Quelle: Statistisches Bundesamt 2018

67,7 % der Erwerbstatigen benutzen den PKW als Verkehrsmittel
Quelle: Statistisches Bundesamt 2016

P

34 km / Tag * 44 Wochen = 1496 km Pendelstrecke zwischen Wohn- und Arbeitsort

Quelle: Statistisches Bundesamt 2016

1 stunde / Tag * 44 Wochen = 44 Stunden Fahrzeit
Quelle: Statistisches Bundesamt 2017

ﬂ& 6,40 kg CO2 / Tag * 44 Wochen = 281,60 kg CO2-AusstoR3

Quelle: CO2-Rechner (https://www.quarks.de/umwelt/klimawandel/co2-rechner-fuer-auto-flugzeug-und-co/)

ey

Abbildung 16: Beispielrechnung Einsparpotenzial fir Deutschland (eigene Darstellung)
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4.6 Fazit des Kapitels: Voraussetzungen fur gute Mobile Arbeit

Zusammengefasst zeigt sich, dass Mobile Arbeit zu bedeutenden
Effizienzsteigerungen sowohl flr Beschaftigte als auch flr Betriebe fuhren kann. Die
Digitalisierung auf der einen Seite und der gesellschaftliche Wandel sowie die
veranderten Bedurfnisse der Individuen nach mehr Flexibilitdt auf der anderen Seite
werden diese Entwicklung weiter vorantreiben. Hier sind die Potenziale sicher noch
nicht ausgeschopft. Um die Potenziale der Mobilen Arbeit zu Gunsten von
gesellschaftlichen Akteuren unter Berucksichtigung von umweltrelevanten Aspekten
auszuschopfen sowie die Risiken zu thematisieren, ist es erforderlich, dass Mobile
Arbeit und deren Vorteile von der gesellschaftspolitischen Akteure und Sozialpartnern
offen und transparent kommuniziert wird und entsprechende Wertschatzung erfahrt.

Weitere Voraussetzungen flr Mobile Arbeit sind:

= Um die Chancen der Mobilen Arbeit nutzen zu kdnnen, sind Rahmenbedingungen
zu schaffen, welche u. a. Arbeits- und Gesundheitsschutz, Datensicherheit und
Datenschutz, sichere und schnellere technische Infrastrukturen,
Arbeitsorganisation und -umgebung ganzheitlich bertcksichtigen.

» Damit die Potenziale der Mobilen Arbeit zu Gunsten von Beschaftigten und
Unternehmen ausgeschopft sowie die Risiken thematisiert werden kénnen, ist es
erforderlich, dass die Bereitschaft zur Mobilen Arbeit von der Gesellschaft
honoriert wird und entsprechende Wertschatzung erfahrt. Insofern sollten die
unbegrindeten Vorbehalte, wie zum Beispiel die Unterstellung, dass aulierhalb
des Buros nicht adaquat gearbeitet wirde oder die Mobile Arbeit per se zu
Fehlbelastungen fuhre, abgebaut sowie die konkreten Handlungsfelder fur eine
bessere Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familienleben identifiziert und offen
kommuniziert werden. So wird die Machbarkeit sichergestellt und die
gesellschaftlichen Akteure ermutigt und unterstutzt.

* Die Individuen streben immer starker nach einem selbstbestimmten Leben und
Selbstverwirklichung und moéchten selbst entscheiden, wie und wo sie leben und
arbeiten. Insofern sind die Beschaftigten rechtzeitig auf orts- und zeitflexibles
Arbeiten vorzubereiten und die erforderlichen Freiraume und
Rahmenbedingungen zu schaffen. Insbesondere die gesundheitlichen und
sozialen Aspekte wie Regenerations- und Erholungszeiten, nach der Arbeit
abzuschalten und zu entspannen, an sozialen und Kkulturellen Aktivitaten
teilzunehmen und Zeit fir die Familie, Freunde und Pflege von Angehérigen zu
haben, sollten im Mittelpunkt der Gestaltung mobiler Arbeit stehen.
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Auf der betrieblichen Ebene sollte unbedingt die ,doppelte Freiwilligkeit® gelten.
Die Beschaftigten sowie die Unternehmen finden gemeinsam heraus, ob Mobile
Arbeit zur Tatigkeit, Unternehmenskultur oder zu den betrieblichen Gegebenheiten
passt und ob die Beschaftigten sich wohlfiihlen. Hier muss abgewogen werden,
welche Tatigkeiten oder Teile von Tatigkeiten dazu geeignet sind, im Rahmen
Mobiler Arbeit erledigt zu werden. Dabei ist eine Unternehmenskultur, die einen
respektvollen und offenen Umgang mit dem Thema zulasst und fur Mobile Arbeit
die notwendigen Voraussetzungen und Strukturen schafft, unverzichtbar. So
konnen die Beschaftigten gemeinsam mit ihren Arbeitgebern entscheiden, ob und
wenn ja, unter welchen Voraussetzungen und Bedingungen orts- und zeitflexibel
gearbeitet wird. Ein einseitiger Rechtsanspruch auf Homeoffice fir alle
Beschaftigte wie auch eine generelle Absage an Mobile Arbeit sind nicht zu
empfehlen.

Da Mobile Arbeit kein Selbstlaufer ist, sondern von Beschaftigten ein bestimmtes
Verhalten erfordert, sind die Beschaftigten rechtzeitig zu qualifizieren und auf
die neue Arbeitsform vorzubereiten. Um die Beschaftigten entsprechend zu
qualifizieren, ist es entscheidend zu wissen, welche Art der Kompetenz fur mobiles
Arbeiten erforderlich ist. So kbnnen die Beschaftigten in die Lage versetzt werden,
sich selbst und ihre Arbeit gesund und zielorientiert zu organisieren.

Das Thema Fuhrung wird bei Mobiler Arbeit eine besondere Herausforderung
darstellen. Mobile Arbeit bringt neue Anforderungen an das Fluihrungsverhalten
und die Fuhrungsstruktur mit sich. Fihrungskrafte missten in der Lage sein, den
mobil Arbeitenden den Freiraum zu geben, eigenstandig zu entscheiden, wie sie
ein bestimmtes Ergebnis erreichen kdnnen und entsprechendes Vertrauen in die
Teamkolleginnen und -kollegen setzen. Dabei besteht die Aufgabe der
Fuhrungskraft darin, den Beschaftigten als Coach zur Verfugung zu stehen, damit
sie selbststandig und eigen-verantwortlich arbeiten und ihre Ziele erreichen.

Um weiteren Betrieben ihren Beschaftigten Mobile Arbeit zu ermdglichen, ist es
notwendig, den positiven Trend durch weitere innovative und digitaltechnologische
MalRnahmen zu unterstitzen. Eine wichtige Voraussetzung fur die zukunftige
Teilhabe der Beschaftigten und Unternehmen an Mobiler Arbeit ist der physische
Zugang zur digitalen Welt. Insofern ist der Ausbau der digitalen und physischen
Infrastruktur zu forcieren.

Gleiches qilt auch fur die gesetzlichen Vorgaben. Fur die Verbreitung Mobiler
Arbeit, Anpassung der Arbeitszeiten an persdnliche, betriebliche Belange und
Gegebenheiten sowie Ausweitung der Spielrdume eigenverantwortlicher
Gestaltungsmoglichkeiten bei der Festlegung von Arbeitszeit und Arbeitsort sollten
die derzeit gultigen gesetzlichen Regelungen aktualisiert und angepasst werden.
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5. Zusammenfassung und Ausblick

Das vorliegende Gutachten macht deutlich, was bisher bezuglich der Mobilen Arbeit
erreicht wurde, wo Handlungsfelder, Anforderungen, Potenziale, zukinftige
Herausforderungen, Chancen und Risiken liegen. Das Gutachten stutzt sich auf eine
Vielzahl an wissenschaftlichen Erkenntnissen und Studien, die den Trend der Mobilen
Arbeit nachweisen. Gleichzeitig mochte das Gutachten einen Beitrag zu einer
|Idsungsorientierten Fortsetzung der Diskussionen leisten, indem es auf aktuelle und
zukunftige Herausforderungen hinweist und mogliche Schritte fur eine
bedarfsgerechte und innovative Gestaltung der orts- und zeitflexiblen Arbeit nennt, mit
der Hoffnung, dass die Gesellschaft, Politik, Wirtschaft und Menschen die konkreten
Impulse dieses Gutachtens aufgreifen werden.

Mobile Arbeit ist ausgeldst und wesentlich beeinflusst durch Megatrends wie
Digitalisierung der Gesellschaft und Arbeitswelt, Globalisierung, Wissensgesellschaft
und Individualisierung ein wichtiges gesamtgesellschaftliches Projekt und ruckt
zunehmend in den Fokus gesellschaftspolitischer  Diskussionen. Die
gesellschaftspolitische Relevanz der Thematik liegt darin, dass Mobile Arbeit die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben verbessert, eine flexible und
lebensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung ermdglicht sowie die Motivation und
Leistungsfahigkeit der Beschaftigten sowie die Arbeitgeberattraktivitat erhoht.
Andererseits bestehen auch Risiken flir Beschaftigte und Unternehmen:
Beflirchtungen vor einer zunehmenden Vermischung von Arbeit und Freizeit werden
einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gegenubergestellt.

Zudem stellt das Gutachten fest, dass

= das Verstandnis von und der Umgang mit Mobiler Arbeit sehr heterogen ist,

» eine einheitliche sowie legale Definition nicht zu erkennen ist,

= die betrieblichen und aul3erbetrieblichen Potenziale des Mobilen Arbeitens sehr
grold und umfangreich sind, aber von betrieblichen Akteuren, Beschaftigten und
Offentlichkeit nicht umfanglich in den Blick genommen werden.

Die in Kapitel 3 genannten Zahlen verdeutlichen den oben skizzierten Trend hin zu
orts- und zeitflexibler Arbeit. Es besteht kein Zweifel daran, dass die orts- und
zeitflexible Arbeit fur bestimmte Beschaftigtengruppen und Tatigkeiten langst zu einem
pragenden Faktor der innovativen und flexiblen Arbeitswelt geworden ist und in
Zukunft fur weitere Beschaftigte und Tatigkeiten an Bedeutung gewinnen wird. Die
Experteninnen und Experten sind sich einig, dass dieser Wandel die Gesellschaft und
Arbeitswelt und damit die Arbeitszeiten, -umgebungen, -bedingungen und -formen
stark verandern werden. Gesicherte wissenschaftliche Erkenntnisse, wie der Trend
aussehen wird, sind derzeit jedoch nicht abschlieRend moglich. Folglich stehen sich
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positive und negative Prognosen diametral gegenuber. Einerseits wird das Thema
skeptisch betrachtet. Diese Skepsis wird mit dem Risiko einer schleichenden
Ausweitung von Arbeitszeit und unbezahlter Arbeit, interessierter Selbstgefahrdung,
Arbeitsverdichtung usw. begriindet, wenn die Beschaftigten ihre Arbeit selbstbestimmt
organisieren. Allerdings gibt es hier wenig belastbare Informationen, die diese These
bestatigen. Auf der anderen Seite wird Mobile Arbeit grundsatzlich als eine Chance fur
motivierende und selbstbestimmte Arbeit, fur eine bessere Vereinbarkeit zwischen
Berufs- und Privatleben sowie fur Wettbewerbsfahigkeit und Arbeitgeberattraktivitat
erkannt. Gleichzeitig ist sowohl bei den Beschaftigten als auch bei den Unternehmen
eine gewisse Zuruckhaltung zu beobachten. Die Potenziale und Chancen der Mobilen
Arbeit werden sowohl von Unternehmen als auch von Beschaftigten unterschatzt, was
jedoch  verstandlich und auf die unter anderem unterschiedlichen
Rahmenbedingungen je nach Branche und Tatigkeit, die betrieblichen Gegebenheiten,
individuellen Winsche und Erwartungen, arbeitsrechtlichen Unklarheiten und
aulerbetrieblichen Infrastrukturen zurtckzufuhren sind.

Wenn also Flexibilitat forciert, Risiken minimiert und Mobile Arbeit weiteren
Beschaftigtengruppen ermdglicht werden soll, sind weitere gesetzliche, tarifliche und
betriebliche MalRnahmen und Ldsungsansatze erforderlich. Daruber hinaus sind
weitere Fragestellungen zu klaren, die schon heute in Themenfeldern wie dem Arbeits-
und Gesundheitsschutz, dem Beschaftigtendatenschutz, der Datensicherheit aber
auch im Bereich der Arbeitsorganisation und -umgebung bestehen und seitens der
Betriebe und Beschaftigten zu gewissen Unsicherheiten fuhren. Auch das bestehende
Arbeitsrecht ist fur die neuen Realitaten sowie die Verwirklichung der Winsche und
Bedarfe von Beschaftigten und Unternehmen nicht mehr zeitgemald und bedarf einer
Anpassung. Das liegt daran, dass die aktuellen Arbeitszeitregelungen und
Arbeitsschutzbestimmungen auf einem Normalarbeitsstandard mit geregelten
Arbeitszeiten (z. B. 8-Stunden-Tag) und festen Arbeitsorten basieren.

Dass es insgesamt an I6sungsorientierten Betrachtungen und Ansatzen mangelt bzw.
eine Kehrtwende zurlick zum Buro stattfindet, kann das Gutachten nicht bestatigen.
Es existieren zahlreiche positive betriebliche und aul3erbetriebliche Loésungsansatze,
Praxisbeispiele, Netzwerke und Handlungshilfen. So enthalt zum Beispiel der neue
Tarifvertrag zum mobilen Arbeiten in der Metall- und Elektroindustrie
Rahmenregelungen fur Beschaftigte, die zeitweise oder regelmallig aulRerhalb des
Betriebes tatig werden. Anspruche auf Mobile Arbeit lassen sich nicht daraus ableiten.
Von besonderer Bedeutung sind dabei die Regelungen zum Wegfall von Mehrarbeits-
sowie Spat- und Nachtschichtzuschlagen und die Verklrzung der Ruhezeiten, was
jeweils unter bestimmten Voraussetzungen maoglich ist. Auch ein namhafter deutscher
Softwarehersteller lasst seine rund 22 000 Beschaftigte in Deutschland weitgehend
frei entscheiden, von wo aus sie ihre Arbeit erledigen. Die Beschaftigten konnen ganz
normal ins Buro gehen, sie kbnnen aber auch zu Hause oder vom Café aus arbeiten.
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Die Beschaftigten und die Fuhrungskraft einigen sich formlos per Mail, per SMS oder
per Kalendereintrag. In der Gesamtbetrachtung Uberwiegen, wie zahlreiche Studien
belegen, die Vorteile von Mobiler Arbeit, da sie einerseits von erwerbstatigen
Menschen gewlnscht und gefordert wird und andererseits den Unternehmen
ermdglicht, gut qualifizierte Fach- und FUuhrungskrafte nachhaltig an das Unternehmen
zu binden. Wie die individuellen Losungen im Berufsalltag funktionieren und wie sie
intelligent kombiniert und umgesetzt werden konnen, zeigen viele Handlungshilfen,
welche mithilfe von bewahrten Praxisinstrumenten Unternehmen und Beschaftigte
unterstutzen, Mobile Arbeit bedarfsgerecht zu konzipieren und einzufuhren sowie die
FUhrungskrafte und Beschaftigte zu qualifizieren.

Dass mit Mobiler Arbeit auch neue Kompetenzen und Qualifikationen notwendig sind,
scheint naheliegend. Die zeitlichen, raumlichen sowie arbeitsorganisatorischen
Dimensionen der Mobilen Arbeit stellen erhdhte Anforderungen an die
Selbstorganisation, Selbstverantwortung, Flexibilitat, Verantwortungsbereitschaft und
eigene Strukturierungsleistungen der Beschaftigten. Diese notwendigen Kompetenzen
konnen durch spezielle betriebliche Qualifizierungsmalnahmen oder Uber
aulderbetriebliche Fortbildungen erworben werden. Diese Qualifizierungsmalinahmen
sind sowohl fur Beschaftigte als auch flr FUhrungskrafte erforderlich, damit aus Sicht
der Beschaftigten und Unternehmen private und berufliche Interessen nicht kollidieren
sowie beide Lebensbereiche miteinander in Einklang stehen. Denn wissenschaftliche
Studien belegen eindeutig, dass unabhangig von den Rahmenbedingungen und der
Motivation von Beschaftigten eine Belastungsgrenze existiert, deren Uberschreitung
zu gesundheitlichen und sicherheitsbezogenen Risiken fuhren kann. Aus diesem
Grund ist es zu empfehlen, die Beschaftigten auf die oben genannten
Herausforderungen rechtzeitig vorzubereiten und die erforderlichen Freiraume und
Rahmenbedingungen zu schaffen. Primar sollten die psychische und physische
Gesundheit sowie das Wohlbefinden der Menschen in Hinsicht auf das orts- und
zeitflexible Arbeiten im Vordergrund stehen.

Ein weiteres Augenmerk sollte auf der flachendeckenden Vermittlung von IT-
Kompetenzen liegen. Digitale Technologien ermdglichen Uber alle Altersgruppen
hinweg flexibles, zeit- und ortsunabhangiges Arbeiten und lebenslanges Lernen. Hier
besteht Bedarf an Qualifizierungen auf allen Stufen des Bildungssystems. Bildung in
der digitalen Welt ist eine gesamtgesellschaftliche Herausforderung, die ein
gemeinsames Handeln aller gesellschaftlichen Akteure erfordert. Denn digitale
Kompetenz sowie IT-Kompetenz in der zukinftigen Arbeitswelt sind eng damit
verknUpft, wie gegenwartig die jungen Menschen in Schulen, in der Berufsausbildung
und in den Hochschulen darauf vorbereitet werden.

Mobiles Arbeiten bietet im Hinblick auf Umwelt- und Klimaschutz sowie
Energieeffizienz sowohl fur Iandliche Regionen als auch fur Ballungsgebiete, die durch
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starke Abwanderung oder Ballungseffekte gepragt sind, weitere Vorteile und
Potenziale, Pendlerstrome abzubauen oder aber Mietpreissteigerungen
abzuschwachen. Im Mittelpunkt sollten insbesondere die Sensibilisierung,
Bewusstmachung sowie vor allem die Reduzierung des CO2-Ausstolles (vgl.
Abbildung 16) durch beispielsweise Umgehung unnétiger Arbeitswege, Pendelverkehr
oder die Entlastung der offentlichen Verkehrsmittel stehen. Das wiederum fuhrt dazu,
dass der Stresslevel durch die langen Fahrzeiten reduziert wird und die langen
Fahrtzeiten produktiv genutzt werden konnen.

AbschlieRend ist davon auszugehen, dass die Zukunft der Arbeit ohne eine
Ausweitung des Anteils der Beschaftigten, die orts- und zeitflexibel arbeiten (werden),
schwer vorstellbar ist. Wenn also orts- und zeitflexible Arbeit immer mehr zum
Normalfall und in Zukunft fir weitere Beschaftigtengruppen an Bedeutung gewinnen
wird, dann mussten die politischen, wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und rechtlichen
Bedingungen und Voraussetzungen Uberpruft und gegebenenfalls angepasst werden,
anstatt die Unternehmen und Beschaftigten mit irregularen und unklaren
Rahmenbedingungen zu stigmatisieren. Das erfordert mehr als nur eine
Dramatisierung der Mobilen Arbeit sowie deren ,negativen® Folgen fur die
Beschaftigten. Eine solche ,selbstverordnete” kritische Haltung mag fur die Eine oder
den Anderen legitim sein, ist aber arbeits- und wirtschaftspolitisch unzureichend und
nicht zukunftsweisend. Stattdessen sollte im Mittelpunkt der Diskussionen ein
ausgewogenes Verhaltnis zwischen Zeitsouveranitdt und betrieblichen Belangen
stehen.




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

6 Literaturverzeichnis

Altun U (2018) Ort- und zeitflexibles Arbeiten mithilfe eines Selbstbewertungsinstrumentes
erfolgreich und gesundheitsgerecht gestalten. In: Trimpop R, Kampe J, Bald M, Seliger I,
Effenberger G (Hrsg) Psychologie der Arbeitssicherheit und Gesundheit. Asanger Verlag,
Kréning, S 283-286

AOK Bundesverband (Hrsg) (2018) AOK-Familienstudie 2018. KomPart Verlagsgesellschaft,
Berlin

Ausschuss fiir Arbeitsstatten — ASTA (2017) Empfehlungen des Ausschusses flr
Arbeitsstatten (ASTA) zur Abgrenzung von mobiler Arbeit und Telearbeitsplatzen geman
Definition in § 2 Absatz 7 ArbStattV vom 30. November 2016, BGBI. | S. 2681

https://www.baua.de/DE/Aufgaben/Geschaeftsfuehrung-von-
Ausschuessen/ASTA/pdf/Mobile-Arbeit-Telearbeit.pdf? blob=publicationFile&v=5.
Zugegriffen: 15.05.2019

Beck U (1986) Risikogesellschaft. Auf dem Weg in eine andere Moderne. Frankfurt am Main

Bergmann M (2019) Telearbeit und Mobile Arbeit — Fragen Uber Fragen. Minster

https://www.dbb.de/fileadmin/pdfs/PVRForen/190408 Bergmann.pdf. Zugegriffen:
24.06.2019

Breisig T, Grzech-Sukalo H, Vogl G (2017) Mobile Arbeit gesund gestalten —
Trendergebnisse aus dem Forschungsprojekt prentimo — praventionsorientierte Gestaltung
mobiler Arbeit. Oldenburg

Brenke K (2016) Home Office: Moglichkeiten werden bei weitem nicht ausgeschdpft. In: DIW
Wochenbericht, Ausgabe 5/2016, DIW Berlin - Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung
e. V. (Hrsg), Berlin

Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) (Hrsg) (2018) Orts- und
zeitflexibles Arbeiten: Gesundheitliche Chancen und Risiken. Druck & Verlag Kettler.
Dortmund/Berlin/Dresden

Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) (Hrsg) (2019) Sichtbarkeit und
Umsetzung — die Digitalisierung verstarkt bekannte und erzeugt neue Herausforderungen flr
den Arbeitsschutz. Dortmund.

https://www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Fokus/Digitalisierung.pdf? blob=publicatio
nFile&v=6. Zugegriffen: 15.09.2019

Bundesinstitut fir Bau-, Stadt- und Raumforschung (BBSR) (2017) Immer mehr Menschen
pendeln zur Arbeit

https://www.bbsr.bund.de/BBSR/DE/Home/Topthemen/2017-pendeln.html. Zugegriffen:
09.08.2019

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) (Hrsg) (2018) Arbeitsstattenverordnung.
Bonn

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (BMAS) (Hrsg) (2016) Werkheft 01.
Digitalisierung der Arbeitswelt. Berlin

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) (Hrsg) (2015a) Mobiles und entgrenztes
Arbeiten. Aktuelle Ergebnisse einer Betriebs- und Beschaftigtenbefragung. Berlin




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) (Hrsg) (2015b) Grinbuch Arbeiten 4.0.
Berlin

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (2016) Zukunft der Arbeit.
Innovationen flr die Arbeit von morgen

https://www.bmbf.de/upload filestore/pub/Zukunft der Arbeit.pdf. Zugegriffen: 15.05.2019

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) (Hrsg) (2016)
Digitalisierung — Chancen und Herausforderungen fir die partnerschaftliche Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Berlin

Bundesministerium fiir Verkehr und digitale Infrastruktur (BMVI), Bundesministerium flr
Umwelt, Naturschutz und nukleare Sicherheit (BMU) (2019) Mobil Gewinnt.

https://mobil-gewinnt.de/. Zugegriffen: 08.08.2019

Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie (BMWi) (Hrsg) (2018) Monitoring-Report.
Wirtschaft DIGITAL 2018. Berlin

Bundesministerium fur Wirtschaft und Energie (BMWi) (Hrsg) (2015) Monitoring-Report.
Wirtschaft DIGITAL 2015. Berlin

Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie (BMWi) (Hrsg) (2013) Monitoring-Report
Digitale Wirtschaft 2013. Digitalisierung und neue Arbeitswelten. Berlin

Bundesministerium fir Umwelt, Naturschutz und nukleare Sicherheit (BMU) (Hrsg) (2019):
Umweltbewusstsein in Deutschland 2018, in:

https://www.bmu.de/fileadmin/Daten BMU/Pools/Broschueren/umweltbewusstsein 2018 bf.
pdf. Zugegriffen: 14.06.2019

Bundesverband Digitale Wirtschaft (BVDW) (2016) Arbeiten 4.0. Einfluss der Digitalisierung
auf die Arbeitswelt von morgen. Dusseldorf

Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikation und neue Medien e. V. (bitkom)
(Hrsg) (2013) Arbeit 3.0. Arbeiten in der digitalen Welt. Berlin

Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikation und neue Medien e. V. (bitkom)
(Hrsg) (2016) Arbeit 4.0: Flexibel, selbstbestimmt und effizient

https://www.bitkom.org/Presse/Presseinformation/Arbeit-40-Flexibel-selbstbestimmt-und-
effizient.html. Zugegriffen: 28.03.2019

Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikation und neue Medien e. V. (bitkom)
(Hrsg) (2019) New Work: Wie arbeitet Deutschland? Berlin

https://www.bitkom.org/sites/default/files/2019-09/bitkom-charts-new-work-i-11-09-
2019 final 0.pdf. Zugegriffen: 12. September 2019

Bundeszentrale fiir politische Bildung (bpb) (2015) Die soziale Situation in Deutschland, in:
http://www.bpb.de/nachschlagen/zahlen-und-fakten/soziale-situation-in-
deutschland/61541/altersstruktur?zahlenfakten=detail. Zugegriffen: 15.05.2019

Buro fir Technikfolgen-Abschatzung beim Deutschen Bundestag (TAB) (2017) Chancen und
Risiken mobiler und digitaler Kommunikation in der Arbeitswelt. Berlin

Capgemini (Hrsg) (2018) Gesellschaft 5.0. Implikationen der Digitalisierung fir ausgewahite
Lebensfelder. Freiburg




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

Christ P (2017) Smart Working: Home Office und Mobiles Arbeiten.

https://www.management-circle.de/blog/smart-working-home-office-und-mobiles-arbeiten.
Zugegriffen: 18.02.2019

Commerzbank (Hrsg) (2018) Der Rohstoff des 21. Jahrhunderts: Big Data, Smart Data —
Lost Data? Frankfurt am Main

Deloitte (Hrsg) (2016) Industrielles Internet der Dinge und die Rolle von
Telekommunikationsunternehmen. Hype oder vernetzte Revolution?

Destatis — Statistisches Bundesamt (2016) 81 % der Internetnutzer gehen per Handy oder
Smartphone ins Internet, Pressemitteilung vom 05.12.2016, Nr. 430/16, Wiesbaden

Deutsche Bank Research (2018) Digitale Infrastruktur. Engpasse hemmen Europa. Frankfurt
am Main

Deutscher Bundestag (Hrsg) (2017) Telearbeit und Mobiles Arbeiten. Voraussetzungen,
Merkmale und rechtliche Rahmenbedingungen. Aktenzeichen: WD 6 — 3000 — 149/16. Berlin

https://www.bundestag.de/blob/516470/3a2134679f90bd45dc12dbef26049977/wd-6-149-16-
pdf-data.pdf. Zugegriffen: 18.02.2019

Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung (DGFP) (Hrsg) (2016) ,Mobiles Arbeiten®
Kompetenzen und Arbeitssysteme entwickeln. Frankfurt am Main

Deutschen Gesellschaft fir Personalfihrung (DGFP) (Hrsg) (2015) Megatrends. Dusseldorf
https://www.dgfp.de/fileadmin/user_upload/DGFP_e.V/Medien/Publikationen/Studien/2015-
09-09-StudieMegatrend.pdf. Zugegriffen: 15.05.2019

Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV) (2016) Neue Formen der Arbeit — Neue
Formen der Pravention. Berlin

Digital Business Cloud (2016) Studie: Mobiles Arbeiten steigert Performance von
Unternehmen

https://www.digitalbusiness-cloud.de/mediadaten-dbm. Zugegriffen: 02.05.2019

Disselhoff J (2017) Digitalisierung: Was ist das uberhaupt?

https://www.wissensdialoge.de/digitalisierung-was-ist-das-ueberhaupt/. Zugegriffen:
15.05.2019

ddn Das Demografie Netzwerk (2019):

https://www.demographie-netzwerk.de/site/assets/files/1634/personalpolitik-
demographischer-wandel.png. Zugegriffen: 15.05.2019

Esther D (2018) Flexiblere Arbeitszeiten und mobiles Arbeiten — egal wann, wo und wie?

https://www.cmshs-bloggt.de/arbeitsrecht/groko-koalitonsvertrag-flexiblere-arbeitszeiten-und-
mobiles-arbeiten-egal-wann-wo-und-wie. Zugegriffen: 25.04.2019

Europaische Akademie fir umweltorientierten Verkehr (EVA) (Hrsg) (2019) Handreichung:
Mobile Arbeit im Schienenverkehrssektor — Neue Anforderungen an die Gestaltung guter
Arbeit. Berlin

Europaische Plattform fir Mobilitdtsmanagement (EPOMM) (2018) Mobility Management
Strategy Book — Intelligent strategies for clean mobility towards a sustainable and
prosperous Europe. Leuven




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

Fraunhofer-Institut fur Arbeitswirtschaft und Organisation IAO (Hrsg) (2017) Mobile Arbeit.
Eine Analyse des verarbeitenden Gewerbes auf Basis der IG Metall-Beschéaftigtenbefragung
2017Stuttgart

Forbes Insights (2017) The Impact of the digital Workforce. The New Equilibrium of the
Digitally Transformed Enterprise. Washington Blvd. Jersey City

Geels FW, Schot J (2007) Typology of sociotechnical transition pathways. Research Policy,
36, S 399417

Gerdenitsch C, Korunka C (2019) Digitale Transformation der Arbeitswelt. Psychologische
Erkenntnisse zur Gestaltung von aktuellen und zukiinftigen Arbeitswelten. Springer Verlag.
Berlin

Gesamtmetall (2017) Die Arbeitszeit in der Metall- und Elektro-Industrie. Ergebnisse der
Befragung unter Arbeitgebern und Arbeitnehmern

https://www.gesamtmetall.de/sites/default/files/downloads/arbeitszeit umfrageergebnisse 27
0317_0.pdf. Zugegriffen: 24.04.2019

Gesellschaft fur Wissensmanagement (GfWM) (2013) Dimensionen des Zukunftsbildes der
GfWM zu Wissensarbeit, in: gfwm Themen 4/2013

http://www.gfwm.de/wp-content/uploads/2014/12/gfwmTHEMEN4-Januar2013.pdf.
Zugegriffen: 15.05.2019

Grunau P, Ruf K, Steffes S, Wolter S (2019): Mobile Arbeitsformen aus Sicht von Betrieben
und Beschaftigten: Homeoffice bietet Vorteile, hat aber auch Ticken. (IAB-Kurzbericht,
11/2019), Nurnberg

http://doku.iab.de/kurzber/2019/kb1119.pdf. Zugegriffen: 21.06.2019

Hammermann A (2019) Mobile Arbeit. In: Rump J, Eilers S (Hrsg) Arbeitszeitpolitik.
Zielkonflikte in der betrieblichen Arbeitszeitgestaltung I6sen. Springer, Berlin, S 83-96

Hammermann A, Stettes O (2017) Mobiles Arbeiten in Deutschland und Europa. Eine
Auswertung auf Basis des Europaen Working Conditions Survey 2015. In: IW-Trends —
Vierteljahresschrift zur empirischen Wirtschaftsforschung aus dem Institut der deutschen
Wirtschaft, Heft 3/2017, IW Medien GmbH, Koln

Haufe Akademie (2016) Praxischeck: Herausforderung Digitalisierung

https://www.haufe-akademie.de/blog/themen/personalmanagement/praxischeck-
herausforderung-digitalisierung/. Zugegriffen: 15.05.2019

Hepp G. F (2001) Wertewandel und burgerschaftliches Engagement — Perspektiven fiir die
politische Bildung. Aus Politik und Zeitgeschichte B29, S 31-38

Hille S, Borkircher M, Jeske T (2015) Produktionsarbeit und Fuhrung in der Industrie 4.0.
Betriebspraxis & Arbeitsforschung (223):27—-31

Hofmann J (2018a) Arbeitswelt der Zukunft

https://www.aktive-stuttgarter.de/wp-
content/uploads/2018/11/2018 11 Hofmann_Arbeitswelt-der-Zukunft.pdf. Zugegriffen:
15.08.2019

Hofmann J (2018b) (Hrsg) Arbeit 4.0 — Digitalisierung, IT und Arbeit IT als Treiber der
digitalen Transformation. Springer Vieweg, Wiesbaden




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

Horx M (2019) Macht der Megatrends. Uber die Turbulenz der Zukunft, in:
https://www.horx.com/vortraege-seminare/macht-der-megatrends/. Zugegriffen: 15.05.2019

Huber T, Rauch C (2013). Generation Y: Das Selbstverstandnis der Manager von morgen.
Eine Trendstudie des Zukunftsinstituts im Auftrag von Signium International.

http://www.signium.com/Portals/32/Germany/Documents/studie generation vy signium.pdf.
Zugegriffen: 25.06.2019

IDC Central Europe (Hrsg) (2017) Mobile Security in Deutschland 2017. Frankfurt am Main

https://idc.de/de/research/multi-client-projekte/mobile-security-in-deutschland-2017.
Zugegriffen: 25.045.2019

ifaa — Institut fir angewandte Arbeitswissenschaft (Hrsg) (2019) ifaa-Trendbarometer
Arbeitswelt zeigt: Den Unternehmen brennt der Fachkraftemangel unter den Nageln,
Pressemitteilung vom 05.08.2019, Disseldorf

ifaa — Institut fir angewandte Arbeitswissenschaft (Hrsg) (2017) Leistungsférderndes Entgelt
erfolgreich einfihren. Gestaltungshinweise und Umsetzungshilfen fur den
Einflhrungsprozess. Springer-Vieweg, Berlin

Inglehart R (1997) Modernization and Postmodernization: Cumtural, Economic, and Political
Change in 43 Societies. Princeton University Press, Princeton

Institut fUr Innovation und Technik (2016) Foresight-Studie ,Digitale Arbeitswelt” fur das
Bundesministerium flir Arbeit und Soziales (Hrsg). Berlin

Institut der deutschen Wirtschaft (IW) (2018) Infrastrukturmangel in Deutschland belasten
Unternehmen. iwd 15/2018. Kdln

Institut der deutschen Wirtschaft (IW) (Hrsg) (2017) Mobiles Arbeiten in Deutschland und
Europa — Eine Auswertung auf Basis des European Working Conditions Survey 2015. IW
Medien

Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) (2018) Homeoffice auf dem Vormarsch. Raumlich
flexibles Arbeiten nimmt zu, aber nur jeder fiinfte sieht seine Wiinsche bereits erflllt.

https://newsroom.iza.org/de/archive/research/homeoffice-auf-dem-vormarsch. Zugegriffen:
28.03.2019

Jansen T, Unger-Azadi E (2019) Die kommunale Mobilitatswende schaffen, zitiert nach:

https://www.bbsr.bund.de/BBSR/DE/Veroeffentlichungen/1zR/2019/1/Inhalt/downloads/komm
unale-mobilitaetswende-
schaffen.pdf;jsessionid=32059875A38DD433CFEFFB9909DC639F.live21302? blob=public
ationFile&v=2. Zugegriffen: 09.08.2019

Klages H (2001) Brauchen wir eine Rickkehr zu traditionellen Werten? In: Aus Politik und
Zeitgeschichte. Band 29, S 7-14

Kluge Consulting (2015) Digitaler Wandel
https://www.kluge-consulting.net/digitaler-wertewandel/. Zugegriffen: 15.05.2019

Kutschker M, Schmid S (2005) Globalisierung von Lebensbereichen, zitiert nach:
http://www.payer.de/arbeitkapital/arbeitkapital01403.htm. Zugegriffen: 15.05.2019

Maschke M (2014) Formen mobiler Arbeit. In: Seidler A (Hrsg), Euler U, Letzel S, Nowak D
(2014) Gesunde Gestaltung von Biroarbeitsplatzen. ecomed Medizin Verlag, Landsberg, S
220 - 229




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

Meinert S, Stollt C (2010) Was ist Globalisierung? Bundeszentrale fur politische Bildung

https://www.bpb.de/veranstaltungen/netzwerke/teamglobal/67277/was-ist-globalisierung.
Zugegriffen: 15.05.2019

Naisbitt J (1984) Megatrends. 10 Perspektiven, die unser Leben verandern werden. Bayreuth

Nies S, Roller K, Vogl G (2017) Mobilitdt und Leistung. Dienstreisende im Trade-off zwischen
Verdichtung und Entgrenzung. Arbeit, 26, S 173-191

Nurnberg V, Hintschich L (2019) Das Recht auf Homeoffice.

https://www.arbeitsschutzdigital.de/ce/das-recht-auf-homeoffice-1/detail.html. Zugegriffen am
13.09.2019

Politik und Zeitgeschichte (2018) Aspekte der Globalisierung; hitps://crp-infotec.de/21-
jahrhundert-globalisierung/. Zugegriffen: 15.05.2019

Randstad Deutschland (2016) Randstad ifo-flexindex — Ergebnisse 2. Quartal 2016.
Eschborn

Robert Bosch Stiftung (2013) Die Zukunft der Arbeitswelt. Auf dem Weg ins Jahr 2030.
Stuttgart

Roth-Institut (2019) Wertewandel, in https://www.roth-institut.de/roth-wissens-journal/wissen-
fProzentC3ProzentBChrung/neue-werte-alte-werte-wertewandel-in-der-modernen-
arbeitswelt/. Zugegriffen: 21.05.2019

Rothe |, Beermann B. (2015) Gestaltung von Arbeit und Gesundheit. In: Stein, Rothe
Schlegel (Hrsg) Gesundheitsmanagement und Krankheit im Arbeitsverhaltnis. Beck Verlag,
Miinchen

Schade M (2019) Strategische Ansatze des Mobilitatsmanagements Deutschland und
Europa. In: Informationen zur Raumentwicklung (1zR) 1/2019. Franz Steiner Verlag, Bonn

Schimank U (2012) Individualisierung der Lebensfihrung, in:
http://www.bpb.de/politik/grundfragen/deutsche-verhaeltnisse-eine-
sozialkunde/137995/individualisierung-der-lebensfuehrung?p=all. Zugegriffen: 15.05.2019

Statistisches Bundesamt (2018a) Anteil der privaten Haushalte in Deutschland mit Personal
Computern von 2000 bis 2017. In: Statista — Das Statistik-Portal. Online
https://de.statista.com/statistik/daten/studie/160925/umfrage/ausstattungsgrad-mit-personal-
computer-in-deutschen-haushalten. Zugegriffen: 26.03.2018

Statistisches Bundesamt (2018b) 44,8 Millionen Erwerbstatige im 2. Quartal 2018. In:
Statista — Das Statistik-Portal. Online

https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2018/08/PD18 301 13321.ht
ml. Zugegriffen: 12.09.2019

Statistisches Bundesamt (2017) Wie die Zeit vergeht. Analysen zur Zeitverwendung in
Deutschland. Wiesbaden

Statistisches Bundesamt (2016a) Pendeln in Deutschland: 68 % nutzen Auto fur Arbeitsweg.
In: Statista — Das Statistik-Portal. Online

https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/im-Fokus-
Pendler.html. Zugegriffen: 12.09.2019




. f
I Q Q Institut far

angewandte Arbeitswissenschaft

Statistisches Bundesamt (2016b) Durchschnittliche Pendelentfernung bei Arbeitspendlern in
Deutschland in den Jahren 1999 bis 2016 (in Kilometern). In: Statista — Das Statistik-Portal.
Online

https://de.statista.com/statistik/daten/studie/731242/umfrage/durchschnittliche-
pendelentfernung-bei-arbeitspendlern-in-deutschland/. Zugegriffen: 12.09.2019

Statistisches Bundesamt (2015) Unternehmen und Arbeitsstatten. Nutzung von Informations-
und Kommunikationstechnologien in Unternehmen 2015. Wiesbaden

Umweltbundesamt (2019) Klimaneutral leben.
https://www.umweltbundesamt.de/themen/klimaneutral-leben. Zugegriffen: 14.06.2019

Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft e. V. (vbw) (2015) Position — Der Mensch in der
digitalen Arbeitswelt. Miinchen

Wallbruch S (2016) Mobiles Arbeiten. Flexibel Couchsurfen oder Flexible Entgrenzung?
https://www.fiff.de/publikationen/fiff-kommunikation/fk-2016/fk-2016-4/fk-4-2016-content/fk-4-
16-p43.pdf. Zugegriffen: 23.04.2019

Weltbank (2017) Statistik zur Internetnutzung [Individuals using the Internet (Prozent of
population)], International Telecommunication Union, World Telecommunication/ ICT
Development Report and database.

https://data.worldbank.org/indicator/IT.NET.USER.ZS. Zugegriffen: 23.04.2019
Zemke R (2001) Here come the millennials. Trainings, 38, S 44-49

Zondler M (2018) Zehn Prozent mehr Homeoffice wirden den Verkehr messbar entlasten
und das Klima schonen.

https://www.centomo.de/zehn-prozent-mehr-homeoffice-wuerden-den-verkehr-messbar-
entlasten-und-das-klima-schonen/. Zugegriffen: 13.09.2019




