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Einfuhrung

Die Digitalisierung und damit einhergehend der digitale Wandel sind weltweit ein unaufhaltsamer
Megatrend. Die Bandbreite der relevanten Themen ist fiir die Arbeitswelt sehr weit: sie reicht von
der Innenausstatterin, die Raume digital vermisst, dem Dachdecker, der mit der Drohne die Beda-
chung begutachtet, die digitale Tourenplanung eines mobilen Pflegedienstes, das autonome Fahr-
zeug im OPNV bis hin zur Kiinstlichen Intelligenz (Kl), die ein lingeres autonomes Leben im Alter
ermoglicht oder die intelligente Buchhaltungssoftware, die Belege automatisch richtig zuordnen
kann. Damit einher geht die erweiterte Option zur mobilen Arbeit/dem Homeoffice, da digitale An-
wendungen zeitlich und raumlich flexibles Arbeiten und die Zusammenarbeit auch liber Distanz er-
moglichen. Mobiles Arbeiten hat in Deutschland (und weltweit) bedingt durch die COVID-19-Pande-
mie zugenommen und erheblich dazu beigetragen, die Ansteckungsgefahren zu minimieren.

So hat insgesamt die Gestaltung digitaler Arbeit in Sachsen-Anhalt in der Corona Pandemie einen
groRen Schub erhalten und in vielen Bereichen die Erprobung von Anwendungen z.B. zur digitalen
Kollaboration und zur Kommunikation in der Belegschaft, aber auch bei den Kundenbeziehungen
beschleunigt und intensiviert. Akzeptanzhirden und Hemmungen konnten abgebaut und positive
Erfahrungen sichtbar gemacht werden.

In den folgenden Ausfiihrungen sollen am Beispiel der Potenziale des mobilen Arbeitens mogliche
Gestaltungsoptionen und Chancen fiir das Land herausgearbeitet und mit empirischen Erkenntnis-
sen und politischen Diskussionen auf Bundesebene in einen Zusammenhang gebracht werden.
Dabei ist anzumerken, dass die Diskussion um Mobile Arbeit aktuell eine sehr hohe mediale Auf-
merksamkeit genieft und zum Teil sehr emotional gefiihrt wird, scheinbar an ,Grundfesten der
deutschen Wirtschafts- und Arbeitsstruktur” rittelt. Dahingehend wird eine sachliche Darstellung
der unterschiedlichen Facetten erfolgen, die einerseits die Interessen, Chancen und Risiken der Un-
ternehmen und der Beschaftigten gleichermalien berlicksichtigt und die unterschiedlichen Erwar-
tungshaltungen aufgreift. Es sollen Potenziale flir Unternehmen diskutiert werden, deren Beschaf-
tigte bisher Uiberwiegend - ohne stetigen Kundenkontakt - im Unternehmen tatig sind und bei denen
auch Moglichkeiten bzw. Potenziale zur Flexibilisierung von Arbeitsmodellen bestehen. Entschei-
dend ist dabei, das Tatigkeitsprofil der verschiedenen Mitarbeiter*innen. Zudem koénnen sich die
Potenziale flir mobiles Arbeiten nur dann entfalten, wenn eine Kinderbetreuung sichergestellt ist
und keine Doppelbelastung fir Eltern durch eine parallele Betreuung besteht.

Des Weiteren werden zusatzliche Hinweise gegeben, wie ggf. gesellschaftspolitische ,,Ungerechtig-
keitsdebatten” in Branchen und Regionen, die aktuell nur wenig forderliche Rahmenbedingungen
flir mobiles Arbeiten bieten kénnen, aufgefangen werden kénnten.

Im vorliegenden Papier wird dazu zunachst der Begriff des mobilen Arbeitens/Homeoffice ndher

betrachtet (siehe Kapitel 1). Es folgt ein kurzer Exkurs in die berufliche Weiterbildung mit ihren Ent-
wicklungsprozessen und die sich daraus ableitenden didaktische Konsequenzen (Kapitel 2). Im
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dritten Kapitel erfolgt eine Betrachtung der Datenlage zum mobilen Arbeiten auf Bundesebene, um
anschliefend im vierten Kapitel Aussagen zu den bestimmenden Wirtschaftsbranchen in Sachsen-
Anhalt treffen zu kénnen.

Das nachste Kapitel 5 beschaftigt sich mit aktuellen Erhebungen zur Umsetzung und Akzeptanz von
,Homeoffice”, insbesondere wahrend der Corona-Pandemie, und stellt die Ergebnisse einer empi-
rischen Erhebung des Zukunftszentrums (durch Prof. Heike Mrech und Dr. Sandra Scholz, Hoch-
schule Merseburg) in einen Zusammenhang mit weiteren vergleichbaren Erhebungen zu diesem
Themenkomplex.

Im Kapitel 6 werden schlieflich als Erganzung aktuelle Positionen der Sozialpartner zum Referen-
tenentwurf fur ein Gesetz zur mobilen Arbeit (Mobile Arbeit Gesetz/MAG) gegenlibergestellt, da
hier u.a. der rechtliche Regelungsbedarf auch im Verhaltnis zu bereits bestehenden Regelungen wie
zum Datenschutz, Arbeitsschutz und zur Arbeitszeiterfassung deutlich werden.

Im Kapitel 7 werden abschlieRend die aktuellen Regelungen aus dem Betriebsratemodernisierungs-
Gesetz skizziert, die sich auf Aspekte digitaler Betriebsratsarbeit, den Mitbestimmungsrechten bei
mobiler Arbeit und der Einflihrung von Kl Technologien beziehen.

Das Kapitel 8 beinhalten die Schlussfolgerungen zu den vorherigen Ausfiihrungen. Zudem werden
Handlungsempfehlungen u.a. fir die betriebliche und strukturelle Ebene abgeleitet.

Die Ausarbeitungen dienen als Grundlage fir die Ausformulierung von Handlungsempfehlungen fir
die Gestaltung einer digitalisierten Arbeitswelt in Sachsen-Anhalt.

1. Begriffliche Einordnung ,,Mobiles Arbeiten/Home Office”

Im Hinblick auf die verschiedenen Definitionen und Interpretationen von mobilem Arbeiten wird
deutlich, dass noch ein hohes MaR an Verunsicherung, was genau darunter zu verstehen sei, auf
den unterschiedlichen Akteursebenen (Mitarbeiter*innen, Betriebsrat*innen, Leitungskrafte, Un-
ternehmensfiihrung, Verbande, 6ffentliche Verwaltung etc.) vorhanden ist. Entsprechend seien den
Ergebnissen der Erhebungen sowie den Handlungsempfehlungen folgende Begriffsdefinitionen vo-
rangestellt. Grundsatzlich finden sich diese und weitere Definitionen im Glossar auf der Website des
Zukunftszentrums.

Die hier verwendeten Definitionen zitieren das Gutachten fiir den Dritten Gleichstellungsbericht der

Bunderegierung , Digitalisierung geschlechtergerecht gestalten” (Stand: Januar 2021) sowie die Ent-
wurfsfassung des Mobile Arbeit Gesetzes (Stand: Januar 2021).
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Der Begriff Homeoffice ist vom Gesetzgeber noch nicht definiert. Verschiedene Erlasse der Finanz-
verwaltungen verwenden ihn. Bemerkenswert ist der haufige Bezug auf Arbeit im Homeoffice in
Verordnungen der Lander zur Eindammung der Covid-19-Pandemie. Erkennbar ist, dass hier jeweils
die Erbringung von Erwerbsarbeit in der Privatwohnung gemeint ist. Auch Presse und Politik ver-
wenden vielfach den Begriff ,Homeoffice“, wie auch die unfallversicherungs-rechtliche Rechtspre-
chung ,,Homeoffice” als ausschlieRlich im Zusammenhang mit in der Privatwohnung verrichteter Ar-
beit versteht.

Mit Mobilem Arbeiten/Remote Work als dem weitestmoglichen Begriff |dsst sich das Ziel, Arbeits-
tatigkeit und personliche Lebensfiihrung besser vereinbaren zu kénnen, indem Arbeitsort und Ar-
beitszeit flexibel gestaltet werden, am ehesten erreichen. Daher erfasst mobiles Arbeiten alle ar-
beitsvertraglichen Tatigkeiten, die zeitweise (flexibel) oder regelmaRig (an fest vereinbarten Tagen)
auBerhalb der Betriebsstatte durchgefiihrt werden.

Mobile Arbeit ist (...) — im Gegensatz zur Telearbeit - nicht auf die Arbeit mit mobilen Endgeraten
beschrankt und nicht abhangig von der Einrichtung und Ausstattung eines Arbeitsplatzes.

Der Entwurf des Mobile Arbeit Gesetzes (MAG) § 111, 1 (Stand Januar 2021) stellt klar, was unter
mobiler Arbeit im Sinne des geplanten Gesetzes zu verstehen ist:

Ein Arbeitnehmer oder eine Arbeitnehmerin arbeiten mobil, wenn er oder sie die geschuldete Ar-
beitsleistung unter Verwendung von Informationstechnologie aufSerhalb der Betriebsstdtte

1.von einem Ort oder von Orten seiner oder ihrer Wahl oder

2.von einem mit dem Arbeitgeber vereinbarten Ort oder von mit dem Arbeitgeber vereinbarten Or-
ten erbringt.

Dabei sollen sowohl Vereinbarungen, die es den Beschaftigten ermaoglichen, seinen Arbeitsort selbst
zu wahlen oder spontan den Arbeitsort zu wechseln, erfasst werden, als auch Vereinbarungen, die
einen bestimmten Arbeitsort fiir die mobile Arbeit vorsehen, insbesondere Vereinbarungen tiber
mobile Arbeit ausschlieflich im Homeoffice. Das Mobile-Arbeit-Gesetz soll nur fiir regelmaRige, also
nicht nur anlassbezogene mobile Arbeit gelten.

Telearbeitspldtze sind seit ihrer gesetzlichen Regelung 2016 gem. § 2 Abs.7 ArbStdttV, vom Arbeit-
geber fest eingerichtete Bildschirmarbeitspldatze im Privatbereich der Beschaftigten, fiir die der Ar-
beitgeber eine mit den Beschaftigten vereinbarte wochentliche Arbeitszeit und die Dauer der Ein-
richtung festgelegt hat. Ein Telearbeitsplatz ist vom Arbeitgeber erst dann eingerichtet, wenn Ar-
beitgeber und Beschaftigte die Bedingungen der Telearbeit arbeitsvertraglich oder im Rahmen einer
Vereinbarung festgelegt haben und die benétigte Ausstattung des Telearbeitsplatzes mit Mobiliar,
Arbeitsmitteln einschlieRlich der Kommunikationseinrichtungen durch den Arbeitgeber oder eine
von ihm beauftragte Person im Privatbereich des Beschaftigten bereitgestellt und installiert ist.
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In Nr. 2 der Rahmenvereinbarung Telearbeit der Sozialpartner auf EU-Ebene, die auf Initiative des
Europaischen Rates zwischen den Sozialpartnern geschlossen wurde, wird Telearbeit definiert als
,»(...) eine Form der Organisation und/oder Ausfiihrung von Arbeit unter Verwendung von Informa-
tionstechnologie im Rahmen eines Arbeitsvertrages/eines Beschaftigungsverhaltnisses, bei der die
Arbeit, die auch in den Einrichtungen des Arbeitgebers ausgefiihrt werden kdnnte, regelmaRig au-
Rerhalb dieser Einrichtungen verrichtet wird.” Diese Definition ist insoweit weiter, als sie die er-
werbsférmige Erbringung von Arbeit nicht auf den 6rtlichen Privatbereich der Beschaftigten be-
schrankt. Sie ist aber auch insoweit begrenzt, dass sie auf Arbeit unter Verwendung von Informati-
onstechnologie beschrankt ist.

2. Exkurs: Entwicklungslinien in der beruflichen Weiterbildung und didaktische
Konsequenzen

Unternehmen befinden sich in einem stetigen technologischen und arbeitsorganisatorischen An-
passungsprozess durch die zunehmende Digitalisierung, Internationalisierung der Markte, und
wachsenden Globalisierung (vgl. Rebmann 2020, S. 400). Die berufliche Weiterbildung bildet in die-
sem Anpassungsprozess eine entscheidende Rolle. Sie tragt dazu bei, den Wandel zur Wissensge-
sellschaft zu unterstiitzen und durch handlungsorientierte Lehr-Lernprozesse Mitarbeitende zu be-
fahigen, auf die sich verandernden technologischen und fachspezifischen Anforderungen reagieren
zu kdnnen.

GemalB den Partnern der Nationalen Weiterbildungsstrategie wird unter der beruflichen Weiterbil-
dung die ,Fortsetzung oder Wiederaufnahme strukturierten Lernens nach dem Ende einer ersten
Bildungsphase und Aufnahme einer Erwerbstatigkeit” (BMAS/BMBF 2019, S. 3) verstanden. Zu dif-
ferenzieren sind dabei zwei Bereiche: die betriebliche Weiterbildung und die individuelle berufsbe-
zogenen Weiterbildung (vgl. BMBF 2016, S. 18). Sie beabsichtigen die Anpassung oder Erweiterung
der beruflichen Kompetenzen, den beruflichen Aufstieg oder eine ganzliche Umorientierung (vgl.
BIBB 2014). ,,Dieses kann durch formale Abschliisse nach BBiG oder HwO, durch berufsintegrierende
oder berufsbegleitende Studiengange, durch systematisches, situatives oder auch informelles Ler-
nen am Arbeitsplatz erfolgen” (Rebmann 2020, S. 400).

Im Zuge der oben benannten Megatrends haben sich in der beruflichen Aus- und Weiterbildung drei
Entwicklungsprozesse vollzogen: ein Wandel von der Qualifikations- zur Handlungskompetenzori-
entierung, ein Wandel von der Funktions- zur Geschaftsprozessorientierung sowie ein Wandel von
der Instruktions- zur Konstruktionsorientierung (vgl. Rebmann/Schlémer 2010), worauf im Folgen-
den kurz eingegangen wird.
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Wandel von der Qualifikations- zur Handlungskompetenzorientierung

Durch die in den 1970er Jahren ausgehende Debatte der Arbeits- und Berufsforschung, welche sich
mit den stetig wandelnden Tatigkeitsanforderungen und die damit einhergehende Flexibilisierung
des Arbeitskrafteeinsatzes befasste, wurde sich von der starr zugeschnittenen Vermittlung von Qua-
lifikationen mit begrenzter ,,Halbwertszeit” abgewendet. Die Lehr-Lernprozesse verlagerten sich auf
die Beforderung von (Schlissel-)Kompetenzen, welche der individuellen Berufslaufbahn gerecht
werden und tatigkeits-unabhangig anwendbar sind (vgl. Rebmann/Schlémer 2010, S. 4). Durch die
gezielte Forderung der beruflichen Handlungskompetenz in der beruflichen Bildung, wird man den
dynamischen Berufsanforderungen einer sich stetig wandelnden Gesellschaft und damit einherge-
henden Veranderung von Arbeitsprozessen gerecht. Unter beruflicher Handlungskompetenz fassen
Rebmann und Schlémer (2010): Fach-, Methoden-, Gestaltungs- und moralische Kompetenz sowie
die Sozialkompetenz und Abstraktionsfahigkeit. Unter der beruflichen Fachkompetenz wird das be-
rufsrelevante Wissen verstanden, sowie die Fahigkeit im Beruf fachlich angemessen zu handeln. Die
Methodenkompetenz beschreibt die Fahigkeit das berufsrelevante Wissen in jeweilige berufliche
Kontexte zu lberflihren und Losungsansatze fiir die jeweilige berufliche Praxis entwickeln zu koén-
nen. Die Gestaltungs- und moralische Kompetenzen beziehen sich auf ethische und moralische Vor-
stellungen der beruflichen Bildung, welche sich in der Gestaltung der Berufspraxis wiederfinden soll-
ten. Mit letztgenannter Sozialkompetenz und Abstraktionsfahigkeit soll sowohl die Sprache und
Kommunikation als auch die berufliche Identitat und das Selbstbewusstsein der Lernenden entwi-
ckelt werden (vgl. Rebmann/Schlomer 2010, S. 5). In den Lehr-Lernkonzepten der beruflichen Wei-
terbildung zeichnet sich das Prinzip der Handlungsorientierung durch: Problemorientierung, Praxis-
orientierung, Kooperation und Interaktion, Interdisziplinaritat, Personlichkeitsentwicklung, Ganz-
heitlichkeit, Subjektbezug sowie der Einbezug neuer Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien (vgl. Rebmann 2004, S. 4) aus.

Wandel von der Funktions- zur Geschdfts- und Arbeitsprozessorientierung

Das in den 1990er Jahren populdre Konzept des Business Process Reengineering in der unterneh-
merischen Praxis sorgte flir ein Paradigmenwechsel in der Betriebswirtschaftslehre. Die zunehmend
komplexer werdenden Strukturen und Abldufe in den Unternehmen wurden nicht mehr nur beziig-
lich ihrer Funktionen (Beschaffung, Rechnungswesen, Marketing, Logistik etc.), sondern grundle-
gend prozessorientiert und somit zweckorientiert, mit dem Ziel der Wirtschaftlichkeit abgebildet.
Dies hatte auch Auswirkungen auf das Lernen in den Betrieben. ,Statt einzelner und eng geschnit-
tener Arbeitsverrichtungen im Sinne einer tayloristischen Arbeitsteilung geraten nun komplexe Ar-
beitshandlungen in bereichsiibergreifenden Tatigkeitsfeldern in den Blick. (...) Zugleich fordern
diese komplexer gewordenen Arbeitshandlungen sehr viel starker den lernenden Mitarbeiter” (Reb-
mann/Tenfelde/Schlomer 2011, S. 177). In den schulischen Curricular bildete sich ebenfalls die
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Orientierung zu Geschaftsprozessen durch den Lernfeldansatz ab. Die Lernziele und -inhalte wurden
im Zuge der Neuausrichtung nicht mehr fachsystematisch, sondern im Sinne betrieblicher und tiber-
betrieblicher Prozessgeflige handlungsorientiert strukturiert (vgl. Rebmann/Schlémer 2010, S. 7).

Wandel von der Instruktions- zur Konstruktionsorientierung

Die instruktionsorientierte Vermittlung von Lerninhalten in der beruflichen Weiterbildung ist durch
eine aktive Rolle der Lehrenden bestimmt. Die Lernenden nehmen eine eher passive, konsumie-
rende Rolle, in Bezug auf das zuvor von den Lehrenden aufbereitete und festgelegte Wissen ein.
Dem gegenlber steht eine konstruktivistische Lernorientierung, bei dem die individuelle Konstruk-
tion von Wissen der Lernenden im Mittelpunkt steht. Mit dem Ziel der Befahigung zur Urteils- und
Handlungsfahigkeit wuchs in den 1990er Jahren zunehmend die Konstruktivismusdiskussion an Be-
deutung, welche im Kern die folgenden vier Aspekte betrachtete: Sie umfassen 1) die Authentizitat
und Situiertheit von Lernumgebungen, 2) multiple Kontexte, in denen sich Wissen angeeignet wer-
den kann, 3) multiple Perspektiven sowie 4) soziale Kontexte, welche kooperatives Lernen ermaogli-
chen sollen (vgl. Reetz 1996, S. 183). Im Gegensatz zur Instruktion, in welcher der Lehr-Lernprozesse
durch Lehrende aktiv anleitend und erklarend gestaltet wird, setzte sich in der Padagogik und Di-
daktik zunehmend eine Beflirwortung konstruktivistischer Lehr-Lernprozesse durch, welcher mit ei-
ner aktiven Rolle der Lernenden einhergeht (vgl. Reinmann-Rothmeier/Mandl 2001, S. 606). ,,Auch
in der Didaktik der beruflichen Weiterbildung gewinnt diese Vorstellung von der Konstruktivitat al-
len Wissens zunehmend an Bedeutung und Einsichtigkeit” (Rebmann 2020, S. 405).

Mit Blick auf die drei herausgestellten Entwicklungslinien wird abschliefend darauf eingegangen,
welche Konsequenzen sich dabei auf die Gestaltung beruflicher Weiterbildungen ableiten lassen
und wie gegenwartig handlungsorientierte Lehr-Lernkonzepte in der beruflichen Weiterbildung um-
gesetzt werden kdnnten.

Nach Rebmann (2020, S. 407 f.) sollten die Lerninhalte ,,zu Gegenstanden sozialen Aushandelns von
Bedeutungen gemacht werden. Das bedeutet nicht, dass Lerninhalte einen geringen Stellenwert
einnehmen. Vielmehr sollten auch die Weiterbildungsteilnehmer/-innen mit den Lehrenden tber
die Lerninhalte befinden kénnen und nicht nur die Weiterbildungsplaner/-innen oder Lehrende.
Auch Lernziele bzw. anzustrebende Kompetenzen sollten grundsatzlich als Ergebnis von Aushand-
lungsprozessen festgelegt werden. Sie sollten offener und weniger normativ und kleinschrittig fest-
gelegt werden, schlieBlich sind Festlegungen von Lernzielen als feste Endprodukte aufgrund der
Subjektabhdngigkeit von Lernprozessen prinzipiell abzulehnen. Auch in Lernprozessen sind beson-
ders soziale Interaktionen zu fokussieren, weil Lernende die anderen eben benétigen, um Erfah-
rungswirklichkeit zu erzeugen (...). Damit gewinnen kooperative und kommunikative Lernformen an
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Bedeutung und der Stellenwert des alleinigen (Ein-)Ubens von Lerninhalten wird in Frage gestellt.”
Dies meint jedoch nicht, dass den Lernenden die alleinige Verantwortung liber die Lernprozesse
zugeschrieben wird. Lehrende agieren im Sinne von Lernberater*innen und Prozessbegleiter*innen
unterstitzend bei der Verschrankung des Theorie- und Erfahrungswissens.

Gegenwartig musste sich die berufliche Weiterbildungslandschaft im Kontext der digitalen Trans-
formation und beschleunigt durch die COVID-19-Pandemie, welche Prasenzveranstaltungen er-
schwerte, mit neuen Herausforderungen der methodisch-didaktischen Umsetzung von Lerninhalten
auseinandersetzen. Die klassischen handlungsorientierten beruflichen Weiterbildungsmethoden,
wie Projekte, Rollen- und Planspiele sowie Exkursionen wurden durch digitale und hybride Metho-
den wie dem E-Learning und Blended Learning erganzt (vgl. BIBB 2014, S. 18). Letztgenannte Me-
thode bildet eine Kombination aus E-Learning-Anteilen (rein elektronisch gestiitzten Lehr-Lernfor-
maten) und Prasenzanteilen (vgl. Rebmann 2020, S. 401 f.). Dies bietet die Moglichkeit eines koope-
rativen und kommunikativen Austausches durch verschiedene digitale Medienformate (wie bspw.
Weblogs, Concept Maps) und gezielten Austausch- und Reflexionsphasen in Prasenz zur professio-
nell begleiteten Verzahnung des Theorie- und Erfahrungswissens.

Die Rahmen des Zukunftszentrum Digitale Arbeit Sachen-Anhalts entwickelten innovativen Lehr-
Lernkonzepte greifen die von Rebmann (2004) oben herausgestellten Aspekte handlungsorientier-
ter Lehr-Lernkonzepte auf und kommen den Trends (bspw. durch Mikro-Learning-Angeboten in
Form von Erklarfilmen und DigitalTreffs) des beruflichen Lernens nach (s. Abb. 1). Somit lasst sich
eine flexible Arbeitsort- und Arbeitszeitgestaltung vereinbaren. Doch wie wird mobiles Arbeiten um-
gesetzt? Es folgt ein Blick auf die Makroebene.
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Abb. 3: Bedeutung von Anwendungen als Lernform in Unternehmen

Blended Leaming

Virtuelle Klassenraume [ Webinare
Videos / Erklarfilme

Micro Learning / Learning Nuggets
Online-Coaching / -Tutoring
Mobile Anwendungen / Apps
Online-Prifungen

Web Based Trainings (WEBTs)
Adaptive Leaming

Saocial Networks / Communities
Simulationen

Augmented Reality / Mixed Reality
ChatBots / Lemassistenten

Lernumgebungen in virtuellen 3D-Welten.

'@ Alle Antworten "zentrale Bedeutung als Lemform”
1 I

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Messaging-Dienste, z.B. WhatsApp

Frage: Was schatzen Sie — werden die folgenden Anwendungen in den kommenden drei Jahren eine zentrale Badeutung oder eine geringe Bedeutung als Lernform fir das
befriebliche Lernen in Untemehmen haben? | N=59-61 | Angaben in % | & mmb Institut GmbH, 2021

Abbildung 1: Bedeutung von Anwendungen als Lernform in Unternehmen (Quelle: mmb-Trendmonitor 2021, S. 7)

3. Mobiles Arbeiten — Datenlage auf Bundesebene

Eine Studie des Deutschen Institut fir Wirtschaftsforschung aus dem Jahr 2016 veranschlagt die
Quote der potentiell von zu Hause auszulibenden Tatigkeiten auf 40% (vgl. Brenke 2016), neuere
Erhebungen beziffern die Anzahl geeigneter Jobs auf 56% (vgl. Alipour/Falck/Schiiller 2020a). Uber-
einstimmend kommen die Untersuchungen jedoch zu dem Schluss, dass das Potenzial noch nicht
zur Ganze ausgeschopft wird (siehe auch Alipour u.a. 2021). Die Griinde dafir sind vielfaltig: Neben
nicht vorhandenen technischen Voraussetzungen kénnen mitunter die Anwesenheitskultur des Be-
triebs oder die Sorge der Beschaftigten vor einer Entgrenzung von Arbeit und Freizeit ausschlagge-
bend dafiir sein, nicht im Homeoffice arbeiten zu wollen oder zu kénnen (vgl. Hans-Bockler-Stiftung
2021). Die Tatigkeitsprofile der Branchen sind nicht minder wichtig, denn nicht jeder Arbeitgeber ist
gleichermallen imstande, seine Beschaftigten von zu Hause arbeiten zu lassen. Insbesondere die
von der Corona Pandemie am stdrksten betroffenen Branchen (Gastronomie, Einzelhandelsge-
schafte, Sportstatten und Unterhaltungsbetriebe) haben nur tGberschaubare Moglichkeiten, ihren
Angestellten mobiles Arbeiten zu gewdhren (vgl. Grunau/Steffes/Wolter 2020).
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Einige Jobs sind vom mobilen Arbeiten vermeintlich kategorisch ausgeschlossen. Dazu gehéren Be-
rufe im Bereich der Lebensmittelzubereitung, im Baugewerbe, Gebadudereinigung, Instandhaltungs-
berufe sowie Installations-, Wartungs- und Reparaturberufe (vgl. Dingel/Neiman 2020). Alipour u.a.
(2020b) weisen allerdings darauf hin, dass es nicht so sehr darauf ankommt, ob ein Beruf vollstandig
in das Homeoffice verlagert werden kann, sondern ob die Méglichkeit besteht, bestimmte Teiltatig-
keiten von zu Hause bzw. mobil zu erledigen. Daher ist die genutzte Methodologie der Erhebung fiir
die Interpretation der Ergebnisse dullerst entscheidend.

Baumann/Kohlrausch (2021) versuchen diesem Umstand Rechnung zu tragen, indem fiir sie das mo-
bile Arbeiten/die Arbeit im Homeoffice dann als geeignet definiert wird, wenn die Befragten ant-
worten, ihre Arbeit sei ,,zum GroRteil von zu Hause auszufiihren, fir bestimmte Arbeitsprozesse ist
jedoch eine Anwesenheit im Betrieb erforderlich” oder ,,Im Grunde ldsst sich meine Tatigkeit unein-
geschrankt von zu Hause ausfiihren (vgl. Baumann/Kohlrausch 2021, S. 7). Der tatsachliche Anteil
an Beschaftigten im Homeoffice wird dann tber die Fragen ,,Ich arbeite ausschlieBlich/Uberwiegend
in meinem Betrieb“ oder ,Ich arbeite ausschlieBlich/liberwiegend von zu Hause aus” ermittelt.

In Abbildung 2 sind sowohl die tatsachliche Nutzung als auch das noch auszuschopfende Potenzial
diverser Branchen erfasst.

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen —59 81
Medien, Information, Kommunikation, Kunst _2??
Offentliche Verwaltung ” 56
(Bund, Lander und Kommunen)
Sonstige Dienstleistungen _ a7
(auch von freien Berufen erbracht) 47
Sonstiges produzierendes Gewerbe/ _ 42
Verarbeitendes Gewerbe 36

(=

()
n
(==

Erziehung und Unterricht

Handel, KFZ-Gewerbe [ 25
Verkehr und Logistix [ RS
Gesundheits- und Sozialwesen - 112_
Gastgewerbe “ 37

mPotenzial ®MNutzung (Januar 2021)

Abbildung 2: Potenzial und Nutzung von Homeoffice im Januar 2020, nach Branchen (Quelle: Baumann/Kohlrausch
2021, S. 6)

Interessant ist hier, dass in einigen Branchen (Gastgewerbe, Verkehr und Logistik, Erziehung und
Unterricht) in deutlich héherem Malie Homeoffice ausgelibt wird, als das eigentliche Potenzial es
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zulieBe. Andere Branchen hingegen wie Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, 6ffentliche Ver-
waltung oder das verarbeitende Gewerbe kénnten noch haufiger von zu Hause arbeiten, als sie es
bereits tun. In einer weiteren Untersuchung zeigt sich, dass insbesondere in KMU, Beschaftigte sel-
tener von zu Hause arbeiten, als dies in GroSunternehmen der Fall ist. Im verarbeitenden Gewerbe
sind es in kleinen und mittleren Unternehmen 15,3%, in GroBunternehmen mehr als 30% (s. Abb.
3).

Sektor Gesamt KMU GroBunternehmen
Gesamtwirtschaft 30,3 26,1 39,3
Verarbeitendes Gewerbe 21,5 15,3 31,1
Dienstleistungen gesamt 40,9 37,8 49,5
Handel gesamt 18,2 13,1 28,9
Grofhandel inklusive Kfz 243 19,1 31,2
Einzelhandel inklusive Kfz 9,8 7,3 21,4
Bauhauptgewerbe insgesamt 10,1 6,1 19,4

Anmerkung: Homeoffice-Nutzung in Prozent der Beschéftigten.

Quelle: ifo Konjunkturumfrage, Februar 2021, gewichtet.

Abbildung 3: Homeoffice-Nutzung im Februar 2021 nach Sektoren und Unternehmensgrofie
(Quelle: Alipour u.a. 2021, S. 2)

Abbildung 4 zeigt den zeitlichen Verlauf der Homeoffice-Nutzung wahrend der Pandemie fiir unter-
schiedliche BetriebsgréRen auf. Auch hier ist der Anteil der KMU gegeniiber groReren Unternehmen
geringer, wenngleich Kleinbetriebe unter flinf Beschéftigten ein dhnlich hohes Mal aufweisen wie
Betriebe mit mehr als 200 Mitarbeiter*innen. Dies mag auf den hohen Anteil an Freiberufler*innen
und Soloselbststdandigen zurlickzufiihren sein. Flir den Rest gilt, dass mit der GroRe des Betriebs
auch die Wahrscheinlichkeit steigt, Homeoffice zu nutzen.

Aktuelle Zahlen belegen jedoch, dass der Anteil der Homeoffice-Beschaftigten in den letzten Mona-
ten rucklaufig ist. So arbeiteten Mitte Juni 2021 42% der Beschaftigten in Deutschland zumindest
stundenweise im Homeoffice, im Februar 2021 waren es noch 49% (vgl. Bonin/Rinne 2021, S. 17).
Auch der Anteil derjenigen, die liberwiegend oder ausschlieBlich im Homeoffice arbeiteten, ist seit
Februar 2021 von 34% auf 27% im Juni gesunken (vgl. Bonin/Rinne 2021, S. 18f.). Allerdings ist die
grundsatzliche Homeoffice-Nutzung weiterhin auf hohem Niveau. Eine vergleichbare Beschaftigten-
befragung im Juli und August 2020 ergab eine Homeoffice-Quote von 36% (vgl. Bonin u.a. 2020).

Bei der Frage nach den Griinden fiir eine Reduzierung der Arbeitszeit im Homeoffice gaben 69% an,
dies sei eine personliche Entscheidung gewesen, 14% wurden durch ihren Arbeitgeber oder
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Vorgesetzten dazu aufgefordert. Anders verhilt es sich bei den Griinden fiir die Beendigung der
Homeoffice-Nutzung. Hier wurden 58% von ihrem Arbeitgeber oder Vorgesetzten dazu aufgefor-
dert, bei 23% war es eine personliche Entscheidung (vgl. Bonin/Rinne 2021, S. 22). Der personliche
Kontakt zu den Kolleginnen und Kollegen ist ein moglicher Grund dafiir, weshalb Beschaftigte sich
dazu entschlieRen, ihre Arbeitszeit im Homeoffice zu reduzieren. Eine Umfrage der Hans-Bdckler-
Stiftung zeigt, dass flir 77% der Befragten die Kommunikation per Email, Telefon- und Videokonfe-
renzen den direkten Kontakt und personlichen Austausch mit den Kolleginnen und Kollegen nicht
ersetzen kann (vgl. Ahlers/Mierich/Zucco 2021, S. 16). In Kapitel 4 wird dieser Aspekt noch einge-
hender behandelt.

31
Unfer 3 Personen NN 15

18
519 Personen N -

20-199 Personen IS 11

200499 Personen  INNNNNN——- 20

33
500-1.999 Personen IS 20

2.000 und mehr Personen  ——— 4 4

April 2020 = Movember 2020 Januar 2021

Abbildung 4: Verteilung der Arbeit im Homeoffice nach BetriebsgréRenklassen (Quelle: Baumann/Kohlrausch
2021, S. 12)

Einen differenzierteren Ansatz zur Erfassung Homeoffice-tauglicher Berufe wahlen Grunau/Stef-
fes/Wolter (2020). Dort sollten die Befragten den Umfang verschiedener Tatigkeiten eines repra-
sentativen Arbeitsalltags benennen, die sich in die drei Felder ,Kommunikation®, ,Arbeit am PC*
sowie das ,Bedienen von Maschinen und Anlagen” aufteilen lassen. Die Ergebnisse sind in Abbildung
5 aufgefiihrt.
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Angaben befragter Beschéaftigter in Prozent

B Kommunikation Arbeit am PC Bedienen von Maschinen und Anlagen

Fertigung 11 71
Bau und Aushau 14 67
Fertigungstechnik 16 57
IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungen 14 49
Land-, Forst- und Gartenbau 20 51 29
Verkehr und Logistik 34 23
Handel 39 12

Unternehmensfithrung und -organisation 53 43 1

Unternehmensbezogene Dienstleistungen 61 38 1

Quelle; Linked Personnel Panel 2018, sigene Berechnung. @ 1AB
Abbildung 5: Potenzial von zu Hause aus zu arbeiten nach Berufssegmenten, 2017 (Quelle: Grunau/Steffes/Wol-

ter 2020, S. 4)

Der hohe Anteil maschinenbezogener Tatigkeiten in den Berufen der Fertigung (71%), dem Bau und
Ausbau (67%) sowie der Fertigungstechnik (57%) legt die Vermutung nahe, dass insbesondere diese
Tatigkeiten ungeeignet sind, im Homeoffice ausgelibt zu werden. Dies wird in Abbildung 6 bestatigt.

Angaben befragter Beschaftigter in Prozent

Unternehmensbezogene Dienstleistungen 22 74

Unternehmensfiihrung und -organisation 40 25 71
Handel 170 61
IT- und naturwissenschaftliche Dienstleistungen 37 ] 13 63
Bau und Ausbau 13 35
Fertigungstechnik 10 | 30 B genutztes Potenzial
. - nicht genutztes Potenzial:
Fertigung 4 13 M technische Griinde
verkehr und Logistik i 13 sonstige Griinde

Quelle: Linked Personnel Panel 2017, eigene Berechnung. @ 1AB

Abbildung 6: Umfang verschiedener Titigkeiten nach Berufssegmenten, 2019 (Quelle: Grunau/Steffes/Wolter 2020,
S. 6)
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So sind es gerade einmal 3% der Beschaftigten aus dem Bereich Verkehr und Logistik, die angeben,
dass sie zumindest gelegentlich von zu Hause arbeiten. Bei weiteren 3% sind die technischen Vo-
raussetzungen fir die Arbeit im Homeoffice nicht gegeben, bei 7% sind es sonstige Griinde, die dies
verhindern (z.B. Vorbehalte bzgl. einer Trennung von Beruf und Privatleben oder die fehlende Er-
laubnis des Vorgesetzten). Der in der Abbildung nicht aufgefiihrte Anteil (87%) enthalt diejenigen
Beschaftigten, die angeben, dass ihre Tatigkeit nicht fir das Homeoffice geeignet ist. Fiir die Berufe
der Fertigung, Fertigungstechnik sowie Bau und Ausbau zeichnet sich ein dhnliches Bild: Auch hier
ist der Anteil der Beschaftigten, die bereits im Homeoffice arbeiten, gering. Doch in den zwei letzt-
genannten Berufen gibt es noch ungenutztes Potenzial von 14 bzw. 19%, obwohl der GroRteil der
Beschaftigten angibt, dass die Bedienung von Maschinen und Anlagen das Gros ihres Arbeitsalltags
bestimmt.

In dieser Befragung zeigt sich, dass es die ,klassischen” Tatigkeiten am Schreibtisch sind, die ein
hohes genutztes Homeoffice-Potenzial aufweisen (unternehmensbezogene Dienstleistungen, Un-
ternehmensfiihrung- und Organisation). Allerdings zeigen die Daten, dass auch in den Branchen, in
denen in der Regel Maschinen und Anlagen vor Ort bedient werden miissen, bestimmte Aufgaben
am Computer erledigt werden kdnnen. Ungenutztes Potenzial — sei es technischer oder sonstiger
Natur — gibt es in nahezu allen Branchen, sodass sich hier mégliche Forschungsdesiderate ergeben,
weshalb das Potenzial noch nicht vollends ausgeschopft wird.

Ein moglicher Ansatz, die ungenutzten Potenziale aufzudecken, ist die Aufgliederung in Angebots-
und Nachfrageseite (siehe Abbildung 7). Damit gemeint ist einerseits (Angebotsseite) der Anteil der
Beschaftigten, die gerne im Homeoffice arbeiten wiirden, es aber nicht tun (sei es, weil die Aufgaben
es nicht zulassen oder weil der Arbeitgeber dies nicht mochte), sowie dem Anteil der Beschaftigten,
die ein Angebot zum zeitweisen Arbeiten im Homeoffice nicht annehmen wiirden (Nachfrageseite).
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I Homeoffice-Nutzung (regelm.)
Homeoffice-Nutzung (gelegentl.)

I  Ungenutztes Homeoffice-Potenzial (Angeb.seite)
Ungenutztes Homeoffice-Potenzial (Nachfr.seite)

Insgesamt [IET16 10 56

CVerarbeitendes Gewerbe Il [ 53
L Grundstiicks— und Wohnungswesen [l | T1
G Handel HH I 53
Q Gesundheits— und Sozialwesen mm [ 48
M Freiberufl., wissenschaftl. und techn. Dienstleistungen [N ] 76
0 Offentl. Verwaltung, Verteidigung; Sozialvers. 1l I 69
F Baugewerbe m . 42
N Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 1l ] 48
J Information und Kommunikation I 85
HVerkehrund Lagerei i IS a7
P Erziehung und Unterricht [ Y 72
K Finanz- und Versicherungsdienstleistungen I 29
S Erbringung von sonstigen Dienstleistungen N I 59
| Gastgewerbe IEININEEEENN 40
D Energieversorgung [ ] 68
R Kunst, Unterhaltung und Erholung [N | ] 60
E Wasserversorgung; Abwasser— und Abfallentsorgung Il BT 46
A Land- und Forstwirtschaft, Fischersi mmor s 37
T Private Haushalte als Arbeitgeber; Prod. fir Eigenbedarf 1N ] 54
B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 41
U Exterritoriale Organisationen und Kdrperschaften I 63
Absteigend geordnet nach Bruttowertschépfung. Angaben in %
Quelle; Berechnungen der Autoren basierend auf BIBE/BAus ETE 2018 und Beschaftigungsstatistik
nach Berufen der BA 2019, gewichtet. @ ifo Institut

Abbildung 7: Homeoffice-Potenzial nach Branche (Quelle: Alipour/Falck/Schiiller 2020b, S. 31)

Auch hier sind es die Finanz- und Versicherungsdienstleistungen mit dem hochsten Anteil an Home-
office-Potenzial (89%), Landwirtschaft und Verkehr schneiden mit 37% am schlechtesten ab. Insge-
samt 10% der dort aufgelisteten Branchen besitzen noch ungenutztes Homeoffice-Potenzial nach-
frageseitig, 20% sind es auf Angebotsseite. Das verarbeitende Gewerbe besitzt also weitaus hdheres
Potenzial (53%), als andere Erhebungen (siehe oben) dies suggerieren; entscheidend ist hier, ob Ar-
beitgeber oder -nehmer ihre potentiellen Moglichkeiten nutzen. So gibt es selbst in vermeintlich
untauglichen Branchen wie Verkehr noch (geringe) Potenziale, mobil zu arbeiten; abhangig davon,
welchen Tatigkeiten innerhalb des Berufs nachgegangen wird. Beinhaltet der eigene Job beispiels-
weise Tatigkeiten im Bereich , Arbeit mit Computern, Nutzung von Internet, Bearbeitung von
Emails“, steigt die Moglichkeit zur Nutzung mobiler Arbeit um 11 Prozentpunkte (vgl. Abbildung 7).
Wird die Arbeit hauptsachlich im Stehen erbracht, sinkt sie um fast 8 Prozentpunkte. Auf diese
Weise lassen sich spezifische Tatigkeitsprofile erstellen, die die Berufe in unterschiedliche Segmente
untergliedern. Dadurch kénnen einzelne Aufgaben ins Homeoffice verlagert werden, wahrend dem
Grol3teil weiterhin vor Ort bzw. im Bliro nachgegangen werden kann.
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Diese Erkenntnisse decken sich mit dem vom Bundesministerium flir Arbeit und Soziales angefertig-
ten Forschungsbericht ,Verbreitung und Auswirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice”. Dort
heiBt es: ,,Zentral fur die betriebliche Entscheidung, Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten anzubieten,
sind die Tatigkeitszuschnitte der Beschaftigten, insbesondere inwieweit die Beschaftigten Kunden-
kontakt haben oder —wie es in der Pflege der Fall ist —ihre Tatigkeit direkt am Menschen verrichten”
(Bonin u.a. 2020, S. 86). Gegenstand des Forschungsberichts sind acht Fallstudien, die in verschie-
denen Branchen vor dem Ausbruch der COVID-19-Pandemie durchgefiihrt wurden und die sich zum
Ziel setzen, betriebliche Regulierungen fiir mobiles Arbeiten und Homeoffice in KMU darzustellen.
Dabei wird — anders als in vielen anderen Erhebungen — bereits eine Unterscheidung zwischen mo-
bilem Arbeiten und dem Arbeiten im Homeoffice vorgenommen. In den Branchen Pflege, Steuer-
und Rechtsberatung sowie Reiseveranstalter ist mobiles Arbeiten demnach nicht méglich, wohl aber
eine fixe respektive spontane Nutzung von Homeoffice (vgl. Bonin u.a. 2020, S. 67). Ein Unterneh-
men aus dem Bereich der Textilverarbeitung ermoglicht mobiles Arbeiten, allerdings ist angemerkt,
dass dies fast ausschliefSlich fiir den Verwaltungsbereich gilt (hier nochmals untergliedert in Design,
Controlling, Personal- und Unternehmensentwicklung sowie Marketing) und nicht fiir Beschaftigte
in den Bereichen Produktion und Logistik (vgl. Bonin u.a. 2020, S. 84). Das Unternehmen aus dem
Bereich Pflege ermdglicht Homeoffice nur fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus der Flihrungs-
ebene, die mit administrativen Aufgaben beschaftigt sind; Kernaufgaben im Bereich Pflege sind (wie
auch Abb. 8 zeigt) nicht dafiir geeignet.
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M= 16 892. Robuste Standardfehler. 95%-Konfidenzintervalle abgebildet. Pseudo R =0,24.

Quelle: Berechnungen der Autoren basierend auf BIBE/BAuA ETE 2018, gewichtet. @ ifo Institut

Abbildung 8: Berufliche Tatigkeiten und Zugang zu Homeoffice (Quelle: Alipour/Falck/Schiller 2020b, S. 33)

Demnach hangt der Grad der Nutzung von mobilem Arbeiten nicht nur von den spezifischen Aufga-
ben, sondern auch vom Beschaftigungsstatus und der Einkommenshéhe bzw. dem Kompetenzni-
veau ab (siehe Abbildung 9). Dies deckt sich mit den Erkenntnissen des BMAS, dass in ihrem For-
schungsbericht zu der Arbeitssituation und dem Belastungsempfinden im Kontext der Corona-Pan-
demie einen starken Zusammenhang zwischen Homeoffice-Nutzung und Bildungsgrad der Beschaf-
tigten feststellen konnte (Bonin/Rinne 2021). So waren 52% der abhangig Beschaftigten mit Abitur
oder Hochschulabschluss zum Zeitpunkt der Befragung ganz oder teilweise im Homeoffice tatig, bei
Beschaftigten mit Hauptschul- oder mittlerem Schulabschluss galt dies nur flir knapp ein Viertel (vgl.
Bonin/Rinne 2021, S. 17). Ein dhnliches Bild zeigt sich bei der Hohe des Einkommens. Die Home-
office-Quote bei Beschaftigten mit einem Haushaltsnettoeinkommen von 3000 Euro oder mehr ist
mit 49% mehr als doppelt so hoch als bei Beschaftigten mit einem Einkommen von unter 2000 Euro
(22%). Mit 44% machten zudem Beschéftigte in Vollzeit (d.h. mit mindestens 30 Arbeitsstunden pro
Woche) deutlich hdufiger von Homeoffice Gebrauch als Beschéftigte in Teilzeit (28%) (ebd.).
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Abbildung 9: Nutzung von Homeoffice nach Kompetenzniveau (International) (Quelle: OECD 2020a, S. 7)

Mobiles Arbeiten unter Betrachtung von Vereinbarkeitsaspekten

Wie aus den vorangehenden Erlduterungen ersichtlich wird, ist das Arbeiten im Homeoffice wah-
rend der Corona-Pandemie (in vielen Branchen) zur Selbstverstandlichkeit geworden. Doch gleich-
zeitig erfordert die Homeoffice-Nutzung innerbetriebliche Abstimmungsprozesse mit den Vorge-
setzten und der Geschaftsfiihrung sowie vereinbarkeitsfordernde MalRnahmen fiir erwerbstatige
Eltern, damit das Arbeiten von zu Hause nicht zur Doppelbelastung wird. Eine im Juli 2021 vero6f-
fentlichte Studie der Prognos AG zeigt, welche Lehren aus der Corona-Krise und aus der damit ein-
hergehenden betrieblichen Personalpolitik hinsichtlich vereinbarkeitsférdernder MalRnahmen so-
wohl bei Beschéftigten als auch bei Unternehmen gezogen werden kénnen.

Vorab lasst sich konstatieren, dass den Unternehmen die Bedeutung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf wahrend der Pandemie bewusst geworden ist und ein offensichtlicher Wandel beim
Thema Vereinbarkeit stattgefunden hat. Der hohe Stellenwert einer familienbewussten Personal-
politik ist vielen Unternehmen in den letzten Monaten vor Augen gefiihrt worden; nicht zuletzt, weil
damit auch die eigenen betriebswirtschaftlichen Interessen besser verfolgt werden konnten, da Fa-
milienbewusstsein bei der Bindung und Gewinnung von Fachkraften eine grof3e Rolle spielt. 88% der
Unternehmen halten es fiir eine gute Idee, vereinbarkeitsfordernde MalRnahmen fiir ihre Mitarbei-
tenden eingefiihrt zu haben, zwei Drittel mochten ihr Angebot auch nach der Pandemie (eher) bei-
behalten (vgl. Juncke u.a. 2021, S. 33). Aus Beschaftigtensicht gaben 81% an, dass ihnen im Gesprach
mit ihrem Vorgesetzten geholfen wurde, lediglich 6% hatten wenig bzw. gar kein Verstandnis fiir die
Situation und jegliche Unterstiitzung verweigert (vgl. Juncke u.a. 2021, S. 23). Dabei haben insbe-
sondere die Moglichkeiten mobilen Arbeitens bzw. die Homeoffice-Nutzung an Zuwachs gewonnen:
21% haben ihr Angebot im Zuge der Corona-Krise erweitert, 20% mobiles Arbeiten bzw. Homeoffice
eingeflihrt. 27% haben als Reaktion auf die Pandemie ihren Gleitzeitrahmen erweitert, vor allem
grofle Unternehmen und solche aus der Dienstleistungsbranche haben davon Gebrauch gemacht
(vgl. Juncke u.a. 2021, S. 29). Insgesamt sind 30% der Eltern der Meinung, dass sich im Vergleich zur
Situation vor der Pandemie die Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessert
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haben. Dem stehen allerdings 53% gegeniiber, die sagen, alles in allem hat sich nichts verdandert
(vgl. Juncke u.a. 2021, S. 30f.).

Die Situation von Alleinerziehenden ist hierbei gesondert zu betrachten. Wahrend der ersten Lock-
down-Phase konnten 28% der berufstatigen Alleinerziehenden im Homeoffice arbeiten, bei Paarfa-
milien hingegen konnte bei 36% zumindest ein Partner Homeoffice nutzen (vgl. BMFSFJ 2021, S. 55).
Insgesamt berichteten 31% der Alleinerziehenden wahrend des zweiten Lockdowns Anfang 2021
Uber eine durchgehend schlechte Bewaltigung der Krise, im Hinblick sowohl auf Kinderbetreuung,
Einkommensentwicklung wie auch die eigene Gesamtbewertung der Erfahrungen, im Gegensatz zu
14% der Elternpaare (vgl. BMFSF) 2021, S. 56). Das Risiko einer Doppelbelastung von Kinderbetreu-
ung und Arbeit ist in dieser Gruppe demnach deutlich ausgepragter. Paarfamilien konnen die Belas-
tung besser abfedern, denn wahrend der Pandemie hat sich gezeigt, dass auch Vater Vereinbarkeits-
erfordernisse dullern: 42% haben ihren Arbeitgeber darauf angesprochen, dass sie an Arbeitszeiten,
-weise oder -ort etwas verandern mochten, knapp vier von zehn Vatern haben wahrend des Lock-
downs mehr Aufgaben bei der Betreuung tibernommen (vgl. Juncke u.a. 2021, S. 42). Zudem sehen
fast 60% der Unternehmen die Mdoglichkeit, dass mehr Mitter durch Homeoffice in vollzeitnahen
Stundenumfangen arbeiten konnen (vgl. Juncke u.a. 2021, S. 46). Allerdings zeigt sich auch, dass es
bei Beschaftigten mit Kindern unter 14 Jahren insbesondere Frauen sind, die nach eigenen Angaben
zu anderen Tageszeiten oder an anderen Tagen arbeiten, ihre Arbeitszeit wahrend der Pandemie
also verschoben haben. Mehr als 50% berichten von so einer Verschiebung, bei Mannern sind es
hingegen nur knapp 28%. Bei Beschaftigten ohne Kinder fiel dieser Anteil mit 16% nur marginal aus,
ein Geschlechterunterschied ist hier nicht zu erkennen (vgl. Frodermann u.a. 2021, S. 5). Dabei sind
es insbesondere im Homeoffice arbeitende Beschéftigte, die ihre Arbeitszeit verschoben haben. Zu
Beginn der Pandemie im April 2020 gab mehr als ein Drittel an, zu anderen Tageszeiten gearbeitet
zu haben, bei Beschaftigten ohne Homeoffice waren es nur knapp 15% (vgl. Frodermann u.a. 2021,
S. 4). Die Verschiebung der Arbeitszeiten gewahrleistet eine erhohte Flexibilitat, allerdings geht da-
mit auch eine zunehmende Entgrenzung zwischen Arbeit und Privatem einher (siehe hierzu ausfiihr-
licher Kapitel 4).

Die Erfahrungen verdeutlichen: Individuelle Lésungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind
konstitutiv fir das Gelingen betrieblicher Personalpolitik. Die Mehrheit der Mitarbeitenden, die den
Dialog mit ihrem Vorgesetzten gesucht hat, ist zu einer zufriedenstellenden Losung gelangt. Gleich-
zeitig bewerten 82% der Flihrungskrafte die Kinderbetreuung als relevanten Faktor fir die Produk-
tivitat im Unternehmen. Gerade hinsichtlich eines sich verscharfenden Fachkraftemangels sind 79%
der Unternehmen der Auffassung, dass betriebliches Familienbewusstsein nach der Krise fir die
Personalbindung und -gewinnung einen hohen Stellenwert hat (vgl. Juncke u.a. 2021, S. 69).

Die Ergebnisse aus diesen verschiedenen Untersuchungsansatzen lassen sich folgendermalien zu-

sammenfassen:
e Es gibt in nahezu allen Branchen noch ungenutztes Potenzial, mobiles Arbeiten zu versteti-
gen. Hier ist zu unterscheiden zwischen angebots- und nachfrageseitigen Potenzialen. Ver-
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kehr und Logistik, Gesundheit und Sozialwesen sowie das Baugewerbe sind jedoch die Bran-
chen mit den geringsten Moglichkeiten, mobiles Arbeiten umzusetzen. Finanzen, 6ffentliche
Verwaltung und verarbeitendes Gewerbe haben das meiste ungenutzte Potenzial.

Welche Branchen am ehesten fiir mobiles Arbeiten geeignet sind, ergibt sich allerdings mehr
aus den spezifischen Anforderungs- und Tatigkeitsprofilen innerhalb einzelner Berufe als aus
der Branche per se. Administrative Aufgaben oder Aufgaben mit einem hohen Anteil an Ent-
wicklung, Forschung, Organisation, Beratung und Information lassen sich besser mit mobi-
lem Arbeiten vereinbaren, als Tatigkeiten im Bereich von Pflege und Betreuung, dem Trans-
port oder der Uberwachung und Wartung von Maschinen.

Dass Beschaftigte, die eher kognitive als manuelle Tatigkeiten ausiiben, besseren Zugang
zum mobilen Arbeiten haben, ldsst sich auf Grundlage der aktuellen Daten bestéatigen. Hoch-
qualifizierte Erwerbstatige in den Bereichen Erziehung und Unterricht, Wissenschaft und
Forschung sowie IT und Kommunikation profitieren Gberdurchschnittlich stark vom mobilen
Arbeiten, sodass sich eine Korrelation zwischen hoher Einkommensklasse und mobilem Ar-
beiten herstellen lasst.

Beschaftigte in kleinen und mittleren Unternehmen (unabhangig von der Branche) arbeiten
seltener mobil als Beschaftigte in GroBunternehmen (siehe Abbildung 2 und Abbildung 3).
Dies war schon vor der Corona-Pandemie der Fall. So erméglichte jeder flinfte Betrieb mit
weniger als 100 Beschéaftigten das Arbeiten von zu Hause, bei Betrieben mit mehr als 500
Beschaftigten galt dies flir mehr als die Halfte (57%) (vgl. Grunau u.a. 2019, S. 2). Zurlickzu-
flhren ist dies moglicherweise auf den im Vergleich zu KMU héheren Anteil an Dienstleis-
tungsfunktionen und administrativen Aufgaben (Bliro- und Verwaltungstatigkeiten), die ein
groReres Potenzial haben, von zu Hause erledigt zu werden (vgl. Brenke 2016, S. 98). Zudem
kénnen die bestehende Infrastruktur sowie eine bereits etablierte Homeoffice-Kultur in
GroRunternehmen die Umstellung erleichtern, wahrend kleine und mittlere Unternehmen
mit diesen Herausforderungen noch nicht konfrontiert wurden (vgl. Alipour u.a. 2021, S. 2).
Ob eine Arbeit mobil ausgefiihrt werden kann, ist letztlich auch eine Frage der in den Erhe-
bungen verwendeten Methodologie und des Forschungsdesigns. Eine Dichotomisierung bei
der Frage, ob die eigene Arbeit im Homeoffice auszufiihren ist oder nicht, ist nicht hilfreich,
um versteckte Potenziale zu identifizieren. Auf diese Weise wird das Homeoffice-Potenzial
ganzer Branchen auf eine einzige Frage reduziert, was der Komplexitat des Themenfelds
nicht gerecht wird. Dies hat auch Einfluss auf die Vergleichbarkeit der Studien. Sind in man-
chen Erhebungen Instandhaltungs- oder Reparaturberufe ganzlich vom mobilen Arbeiten
ausgeschlossen, weisen andere Studien auch dort auf ungenutzte Potenziale hin. Es lohnt
sich also auch bei diesen Branchen genauer hinzuschauen.

Die Zahl der Homeoffice-Beschaftigten ist riicklaufig. Grund fir die Beendigung der Home-
office-Tatigkeit ist hauptsachlich die Aufforderung des Arbeitgebers, eine Reduzierung der
Stunden im Homeoffice dagegen haufig eine persdnliche Entscheidung der Mitarbeitenden.
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist wahrend der Pandemie zu einem wichtigen Thema
sowohl bei Unternehmen als auch den Beschaftigten geworden. Viele Beschaftigte haben
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den Dialog mit ihrem Vorgesetzten gesucht und einvernehmliche Losungen gefunden, der
Groliteil der Unternehmen mochte die einmal umgesetzten MalRnahmen auch nach der
Pandemie beibehalten. Es zeigt sich allerdings, dass es zu einer Verschiebung der Arbeits-
zeiten kommt, die hauptsachlich Mutter betrifft. Alleinerziehende sind von den Einschnit-
ten der Kinderbetreuung und der damit einhergehenden Doppelbelastung von Kinderbe-
treuung und Arbeit besonders betroffen.

4. Mobiles Arbeiten in Sachsen-Anhalt — Betrachtung der Potenziale nach Branchen
in Sachsen-Anhalt

Das Homeoffice-Potenzial in Sachsen-Anhalt liegt laut einer Studie des Instituts flir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) mit 50,7% unter dem bundesweiten Durchschnitt (55,4%) und ist damit
gemeinsam mit Thiringen das Bundesland mit dem niedrigsten Potenzial (vgl. Fuchs/Otto/Fritzsche
2021, S. 35). GroRe Unterschiede gibt es zwischen urbanen und landlichen Raumen: Wahrend Stadte
wie Magdeburg und Halle bei fast 60% liegen, schaffen es Landkreise wie Jerichower Land, Borde
oder Mansfeld-Sudharz auf nicht einmal 50% Homeoffice-Potenzial (vgl. Fuchs/Otto/Fritzsche 2021,
S. 36). Dienstleistungsbereiche, in denen die Arbeit hauptsachlich am Computer stattfindet, sind in
stadtisch gepragten Umgebungen haufiger als im landlichen Raum: Im Jerichower Land arbeiten le-
diglich 4% der Beschaftigten in wissensintensiven Dienstleistungsbranchen. Stattdessen tGberwiegen
dort Sektoren wie Gesundheit und Sozialwesen, verarbeitendes Gewerbe, Handel sowie Bauge-
werbe (ebd.). Wie im Abschnitt der Branchen auf Bundesebene schon erwdhnt bietet gerade das
verarbeitende Gewerbe Potenziale zur Nutzung von mobilem Arbeiten, insbesondere in kleinen und
mittleren Unternehmen. Sowohl Mansfeld-Siidharz als auch Bérde sind die Landkreise, in denen die
meisten Beschaftigten in dieser Branche arbeiten (lGber 20%). Obwohl davon auszugehen ist, dass
das Potenzial auch hier noch nicht zur Ganze ausgeschopft wurde, ist zu beachten, dass gerade in
den eher landlichen Gegenden Breitbandausbau und Infrastruktur nicht in gleichem MaRe vorhan-
den sind wie in GroRstdadten und mobiles Arbeiten daher nicht so stark genutzt werden kann (vgl.
Garnadt/Schnitzer/Viete 2020).
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Abbildung 10: Homeoffice-Potenzial in den Kreisen in Sachsen-Anhalt, 2019 (Quelle: Fuchs/Otto/Fritzsche 2021,
S. 36)

Insbesondere in der Land- und Forstwirtschaft, dem Baugewerbe, der 6ffentlichen Verwaltung und
dem Gesundheits- und Sozialwesen sind in Sachsen-Anhalt im Vergleich prozentual mehr Beschaf-
tigte angestellt als in Deutschland insgesamt. Das verarbeitende Gewerbe (17,7%), Handel und In-
standhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen (12,9%) sowie Gesundheits- und Sozialwesen
(15,5%) stellen die Branchen mit dem héchsten Anteil sozialversicherungspflichtiger Beschaftigter
in Sachsen-Anhalt dar (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2019, S. 14).

In Bezug auf das Homeoffice-Potenzial in Sachsen-Anhalt ist folgendes festzustellen (vgl.
Fuchs/Otto/Fritzsche 2021, S. 41): Die Potenziale in den Wirtschaftszweigen wie Verkehr, Bauge-
werbe oder Gesundheitsberufe sind gering und gehoren auch auf Bundesebene zu den Branchen
mit dem geringsten Homeoffice-Potenzial. In der Abbildung 10 zeigt sich jedoch auch, worauf be-
reits an anderer Stelle hingewiesen wurde: Tatigkeiten, in denen vorrangig Spezialisten und Exper-
ten arbeiten (so beispielsweise in Vermessungsberufen, Geistes- und Gesellschaftswissenschaften,
lehrenden Berufen, Informatik oder Geologie), kann leichter von zu Hause nachgegangen werden.
Die Autorinnen reslimieren: ,,Somit bieten Berufe, die komplexe und anspruchsvolle Tatigkeiten be-
inhalten, eher bessere Moglichkeiten, im Homeoffice zu arbeiten, als Berufe mit vorwiegend einfa-
chen Anlern- und Hilfstatigkeiten” (Fuchs/Otto/Fritzsche 2021, S. 41).
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Die Ergebnisse lassen sich folgendermaRen zusammenfassen:

e Die Wirtschaftsstruktur Sachsen-Anhalts ist gepragt durch Branchen in den Bereichen ver-
arbeitendes Gewerbe, Handel, Gesundheits- und Sozialwesen sowie dem Baugewerbe. Die-
sen Branchen wurde bereits auf Bundesebene nur geringes Potenzial zum mobilen Arbei-
ten bescheinigt, doch auch hier gilt, dass eine Segmentierung in einzelne Tatigkeiten ver-
borgene Potenziale zum mobilen Arbeiten freilegen kann.

e Die landlichen Umgebungen Sachsen-Anhalts erschweren den flachendeckenden Ausbau
von Breitbandanschliissen und damit das mobile Arbeiten. Insbesondere im Norden Sach-
sen-Anhalts ist das Homeoffice-Potenzial gering, Stadte wie Magdeburg, Halle oder Dessau-
Roflau sind durch ihre Infrastruktur im Vorteil (siehe auch Abbildung 9). Zudem ist dort der
Anteil wissensintensiver Dienstleistungsbranchen hoher, was das Potenzial zum mobilen
Arbeiten zusatzlich beglinstigt.

e Tatigkeiten, die ein besonderes MaR an Expert*innenwissen verlangen, sind in der Regel e-
her daflir geeignet, dass ihnen von zu Hause nachgegangen werden kann. Drei Viertel der
Beschaftigten in Sachsen-Anhalt arbeiten in Berufen, deren Anforderungsniveau im Bereich
Helfer*in bzw. Beschaftigte angesiedelt ist und dadurch weniger Moglichkeiten haben mobil
zu arbeiten, als Spezialist*innen oder Expert*innen (vgl. Fuchs/Otto/Fritzsche 2021, S. 26).

5. Aktuelle Ergebnisse aus den Erhebungen des Zukunftszentrums Digitale Arbeit
Sachsen-Anhalt zum Thema ,,Homeoffice*

Prof. Dr.- Ing Heike Mrech und Dr. Sandra Scholz (Hochschule Merseburg) haben im Rahmen des
Zukunftszentrums Digitale Arbeit Sachsen-Anhalt eine Erhebung zur Arbeit in Homeoffice (mobiles
Arbeiten) durchgefiihrt. Die forschungsleitende Fragestellung dabei lautete: Wird die Homeoffice-
Erfahrung, die Unternehmen und Institutionen wahrend der Corona Pandemie sammeln, die Zu-
kunft der Arbeit nachhaltig verandern? Zwischen Januar und August 2021 gingen 649 (anonyme)
Riickmeldungen aus dem Befragungsgebiet Sachsen-Anhalt ein, wobei 581 Fragebdgen vollstandig
gewertet werden konnten. Von der in Sachsen-Anhalt breit verteilten Umfrage flhlten sich insbe-
sondere Beschaftigte der IT/IKT-Branche angesprochen, so dass knapp 70 % der Teilnehmenden in
diesem Bereich tatig sind. Die Ergebnisse der Befragung kénnen somit insbesondere fiir die Gruppe
der Beschaftigten als hoch aussagekraftig gewertet werden, deren Tatigkeiten die Arbeit im Home-
office erlauben und die teilweise auch schon vor der Pandemie Erfahrungen mit mobilem Arbeiten
sammeln konnten. 22% der Befragten tragen Personalverantwortung.
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Um ein umfangreicheres Bild im Hinblick auf die Zielgruppen zu haben, werden nachfolgend, neben
den Ergebnissen aus der Erhebung des Zukunftszentrums, Ergebnisse aus weiteren Studien (Fraun-
hofer IAO, WSI, Bertelsmann) aufgefiihrt, die die Ergebnisse der Befragung in Sachsen-Anhalt im
Wesentlichen bestatigen.

Als wichtige Erkenntnis kann festgehalten werden, dass insgesamt eine sehr hohe Akzeptanz von
,Homeoffice” festzustellen ist und der Wunsch der Beschaftigten nach mobilem Arbeiten auch fir
die Zeit nach der Corona-Pandemie besteht. Dabei wiinscht sich nur ein sehr geringer Teil der Be-
fragten einen vollstandigen Wechsel ins Homeoffice. Selbst dort, wo 100%iges mobiles Arbeiten
berufs- bzw. branchenmalig moglich ware, ist dies weder von den Beschaftigten noch von Unter-
nehmensseite gewlinscht. Daher spricht vieles dafiir, die Zukunft der Arbeit — dort wo es moglich ist
— hybrid zu gestalten.

Zufriedenheit mit der Arbeit im Homeoffice

100% =
6,9% 2,0% 10,5% 1,8%

| trifft vollig zu

80% 21,7%

21,7%

M trifft eher zu
60%
teils/teils

40% trifft eher nicht zu

trifft iberhaupt nicht
zu

20%

0%
Ich arbeite gern im Ich sehe mehr Vor- als
Homeoffice Nachteile im Homeoffice

n: 575

Abbildung 11: Einstellung gegeniiber Arbeit im Homeoffice (Befragung des Zukunfszentrums Sachsen-Anhalt)

Die Erfahrungen mit mobiler Arbeit sind bei einem Groliteil der Befragten positiv, knapp 70% arbei-
ten gern im Homeoffice und sehen mehr Vor- als Nachteile (siehe Abbildung 11).

Die Erhebung des Zukunftszentrums hat gezeigt, dass sich ein Grofteil der Befragten — aufgrund der
wahrend der Pandemie gesammelten Erfahrung mit mobilem Arbeiten — zukiinftig einen groReren
Umfang an Homeoffice-Arbeitszeit wiinscht.
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Haben sich lhre Wiinsche in Bezug auf den Umfang von
Homeoffice-Arbeit durch die Erfahrung wiahrend der
coronabedingten Sondersituation verandert?

B [ch wiinsche mir einen groBeren
Umfang an Homeoffice als vorher.

34,1%

Ich wiinsche mir einen geringeren
Umfang an Homeoffice als friiher.

Meine Wiinsche haben sich nicht
verandert.

4,9%

n: 487

Abbildung 12: Einfluss der Pandemie auf den Wunsch nach zukiinftiger Homeoffice-Arbeitszeit

96 % der Befragten gaben an, dass sie auch nach der Pandemie weiter anteilig mobil arbeiten méch-
ten. Knapp die Halfte der Befragten (45%) wiinschen sich dabei 1-2 Tage Homeoffice pro Woche,
32% der Teilnehmenden wiinscht sich 3-4 Tage pro Woche. Vor allem die jungen Beschaftigten (un-
ter 40 Jahren) wiinschen sich verstarkt, den (iberwiegenden Teil der Arbeitszeit mobil zu arbeiten
(s. Abb. 12).

wochentliche Wunsch-Homeoffice-Arbeitszeit nach Alter

100%

10,0% 7,4% N~ 2.2%
o, 29,4% M nie
80% 26,4%
Ve M max. 3 Tage pro Monat
60%
| - 2 Tage die Woche
40% 47,9% R den iiberwiegenden Teil
40,2% meiner Arbeitszeit
immer
20%
junger als 40 Jahre 40 - 49 Jahre liber 49 Jahre 40-49:163
>49: 136

Abbildung 13: Wunsch nach zukiinftiger Homeoffice-Arbeitszeit (Befragung des Zukunftszentrums
Sachsen-Anhalts)
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Lt. einer Studie des Fraunhofer IAO wollen im Gegenzug 71% ihrer befragten Unternehmen mehr
mobiles Arbeiten anbieten als vor der Pandemie. Vorteile flexibler Arbeitszeiten und -orte werden
genutzt, um gleichzeitig eine bessere Work-Life-Balance zu erreichen, unter anderem durch das
Recht auf Nichterreichbarkeit, Kompetenzen werden geschult und die Arbeitszeit wird konsequent
erfasst (Maschke/Mierich/Werner 2018).

Mit dem Wunsch nach mobiler (digitaler) Arbeit geht auch ein steigendes Interesse an hybriden und
digitalen Weiterbildungsangeboten einher. Das wird z.B. im Rahmen der Erhebung Pflege 4.0 des
Zukunftszentrums (Prof. Ulrich Fischer/Jekaterina Sporleder, Hochschule Harz) im Herbst 2020 deut-
lich. Pflegekrafte sehen die grolRen Potenziale, die digitale Anwendungen als Erleichterung bei Rou-
tinearbeitsprozessen oder in kérperlichen Belastungssituationen haben. Im Hinblick auf Weiterbil-
dungsangebote wiinschen sie sich hybride Formate, die auf der einen Seite die personliche Begeg-
nung und damit den nicht-strukturierten Austausch sowie auf der anderen Seite die Entlastung von
Fahrtzeiten sowie die zeitlich und raumliche flexible Verfligbarkeit von Lerneinheiten durch digitale
Lernangebote ermoglichen (zu den Handlungsempfehlungen Weiterbildung 4.0 s.a. Pkt. 6, d).

Es gibt aber auch nach wie vor Hemmnisse, die Option zum Homeoffice nicht in Anspruch nehmen
zu wollen, die ebenso wichtig zu bericksichtigen sind. Griinde hierfiir zeigt die folgende Abbildung
14.

Griinde fiir die Nichtinanspruchnahme von mobiler Arbeit
oder Homeoffice

Ich habe Sorge, dass es schlecht flir meine il
Karriere ist wenn ich Homeoffice mache

Ich méchte Arbeit und Privatleben trennen

Mein Arbeitgeber erlaubt das nicht

Der personliche Kontakt zu den Kolleg*innen ist
mir wichtig

Die Arbeit, die ich mache, ist daflir grundsatzlich
nicht geeignet

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

m Kein Wunsch nach mobiler Arbeit Wunsch nach mobiler Arbeit

vgl. BMAS 2020, eigene Darstellung

Abbildung 14: Griinde fiir die Nichtinanspruchnahme von mobiler Arbeit oder Homeoffice. (Quelle: Bonin u.a.
2020, eigene Darstellung)
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Die Hemmnisse Homeoffice-Angebote anzunehmen bewegen sich im Spektrum der Fragen, die sich
um die Rahmenbedingungen der Umsetzung drehen. Dazu gehoren die Beflirchtungen, durch feh-
lende personliche Sichtbarkeit die eigene Karriere zu gefahrden, das Empfinden nur dadurch Priva-
tes und Berufliches trennen zu kénnen oder anzunehmen, dass es fiir den eigenen Beruf keine Lo-
sung im Rahmen mobiler Arbeit geben kann. (Bonin u.a. 2020) Hinzukommen als Begriindung feh-
lende materielle Voraussetzungen, die noch vertiefend betrachtet werden missen. Hier wurde die
Pandemie am deutlichsten zum Beforderer mobilen Arbeitens. Die deutlichste Veranderung im Ver-
gleich zu der Zeit vor Corona hat sich bei der Gruppe der geringer Qualifizierten gezeigt. Von den
15% mit Hauptschulabschluss oder mittlerem Schulabschluss haben erst 56% in der Corona-Zeit die
Arbeit im Homeoffice aufgenommen (vgl. Bonin u.a. 2020, S. 103). Dies deckt sich mit o.g. Erkennt-
nissen bundesweiter Erhebungen (Kapitel 2).

Ein wesentliches Thema im Rahmen der Digitalisierung der Arbeit, mit Blick auf hybride Arbeitsmo-
delle, ist der Aspekt der Gleichstellung. Entsprechend der Umfrage des Zukunftszentrums Sachsen-
Anhalt gehen 50% der mannlichen Befragten ihrer Homeoffice-Tatigkeit im separaten Arbeitszim-
mer nach, wahrend es bei den Frauen nur 35% sind (s. Abb. 15). Die Gestaltung des Arbeitsortes (s.
Grafik) ist nur ein Symptom, das deutlich macht, dass es hier eine erhdhte Aufmerksamkeit braucht,
um nicht in die Geschlechterfalle zu tappen. Ein multipel nutzbarer Arbeitsplatz, im Vergleich zu
einem fest eingerichteten, beinhaltet auch, ein ,Weniger an Ruhe” fir die Arbeit und damit voraus-
sichtlich auch ein starkeres Signal an die Familie ,Ich darf gestort werden”. Damit einhergeht die
Frage, ob hier ein Ungleichgewicht in der teilweise parallel zur Arbeit zu vollziehenden Familienar-
beit, entsteht/gefordert wird, das zu Lasten der Frauen geht. AuBerdem stellt sich die Frage, inwie-
weit Mobile Arbeit die Verfestigung einer Gberwiegend durch Frauen wahrgenommene familidare
Sorgearbeit nach sich ziehen kann.

Wo arbeiten Sie im Homeoffice?

og

. 12,9% snnlich
an verschiedenen Orten B mannlic

weiblich

an einem Platz, der sonst auch fiir andere Zwecke 34.5%
. . . . . ’
genutzt wird (Kiichentisch, Kinderzimmer, ...)

. 34,5%
an einem Arbeitsplatz, der nur hierfiir genutzt wird

L - 34,5%
in einem Arbeitszimmer

0% 20% 40% 60% 80%

w: 194
m: 286

Abbildung 15: Arbeitsplatz im Homeoffice
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Ich arbeite gern im Homeoffice

m trifft volligzu M trifft eher zu teils/teils trifft eher nicht zu trifft iiberhaupt nicht zu
% 3,5% ,6% %

100% oy — 5,6% 3,5%
10y

185y % 16,0% 11,7% 8.8%

80%

29,8%

o 27,8%
60% 29,9%

40% 22,2% 29,8%

20% 32,7% 28,1%

0%
in einem Arbeitszimmer an einem Arbeitsplatz, der an einem Platz, der sonst an verschiedenen Orten
nur hierfiir genutzt wird auch fiir andere Zwecke
genutzt wird
(Kiichentisch,
Kinderzimmer, ...)

Wo arbeiten Sie im Homeoffice?

Abbildung 16: Korrelation des Arbeitsplatzes im Homeoffice mit der Zufriedenheit

Ein mobiler Arbeitsplatz, der nur hierflr genutzt wird, erhoht die Zufriedenheit im Homeoffice (s.
Abb. 16). Diese Ergebnisse der Homeoffice-Studie des Zukunftszentrums Sachsen-Anhalts werden
deutlich durch weitere Untersuchungen belegt. So stellen Bonin u.a. (2020) fest, dass ein Belas-
tungsfaktor (in der mobilen Arbeit) das Fehlen eines dafiir geeigneten Arbeitsplatzes in der eigenen
Wohnung ist. 62% der Beschaftigten, die im Homeoffice arbeiteten, steht dafiir kein geeigneter Ar-
beitsplatz zur Verfligung. Insbesondere Frauen (57%) verfligten seltener iber einen eigenen, einge-
richteten Arbeitsplatz als Manner (65%) (vgl. Bonin u.a. 2020, S. 101)

Soziale Kontakte stellen einen wichtigen Faktor flir gesunde Arbeitsbedingung dar. Dazu gehort ne-
ben dem strukturierten auch der unstrukturierte Wissensaustausch. Synonym ist hier in der Ent-
wicklung der vergangenen Monate der Begriff Zoom-Fatigue, die Ermidungserscheinungen in digi-
talen Formaten. In der Erhebung des Zukunftszentrums gaben 61% der Befragten an, die sozialen
Kontakte bei der Arbeit im Homeoffice zu vermissen, 46% fehlen die realen Treffen. Dabei korreliert
die Homeoffice-Zufriedenheit mit dem Vermissen der sozialen Kontakte (s. Abb. 17).
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Ich arbeite gern im Homeoffice.
100%
) 7;5% o, o, o,
] 12,9% 6,4% 0,6% 9,4% - 4,2% 1,6% 2.7% ‘ .
80% 30,8% 5.4% m trifft vollig zu
60% 33,6% M trifft eher zu
N 91,9% teils/teils
40% 77.0%
5 AL trifft eher nicht
20% 32.7% 2u
15,7% trifft iberhaupt
0% nicht zu
trifft vollig zu  trifft eher zu teils/teils  trifft eher nicht trifft Uberhaupt
zu nicht zu
n: 140 | n: 159 | n: 96 | | n: 6l | n: 37 |
Im Homeoffice fehlen mir die sozialen Kontakte.

Abbildung 17: Korrelation fehlende soziale Kontakte im Homeoffice mit der Zufriedenheit

Mit hoher Wahrscheinlichkeit, soviel wird aus Beratungen und Gesprachen des Zukunftszentrums
deutlich, ist das Potenzial digitaler Formate methodisch jedoch noch nicht ausgeschépft, mit denen
sich den Ermiidungserscheinungen entgegenwirken lieRe. Dazu gehort sowohl die Gestaltung digi-
taler Meetings als auch die Identifizierung von sozialen Anldssen fiir soziale Meetings und der Me-
dienwechsel (Kollaboration-Tool, Telefon, Web-Meeting etc.).

Dass gleichzeitig ein erhohtes Mall an Kommunikation wahrgenommen wird und dennoch die Be-
flirchtung der personlichen Isolation im Raum steht, ist nur auf den ersten Blick ein Widerspruch.
Auch hier liegt der entscheidende Faktor im ,Wie“ der Umsetzung der Kommunikation. Endlosmee-
tings, bei denen die Formate aus dem Biiro 1:1 ins digitale Gbersetzt werden, fihren zu Ermiidung
und zum Wegfall des sogenannten nichtstrukturierten Wissensaustausches. Bei der vom Zukunfts-
zentrum Sachsen-Anhalt durchgefiihrten Umfrage bewerten 36% der Befragten den Aufwand zur
Kommunikation bzw. Abstimmung als héher. Zudem fiihlen sich einige Mitarbeiter*innen allein ge-
lassen und mit ihren Aufgaben durch mangelnde Einbindung liberfordert. Die Isolation senkt das
Wohlbefinden, die Innovationsbereitschaft, die Produktivitat und fiihrt zu emotionaler Erschopfung.
Isolierte Mitarbeiter*innen wiederum finden sich vor allem in Unternehmen, deren New Work Kul-
tur nicht ausgepragt ist. Eine starke New Work Kultur erhoht entsprechend den Teamzusammenhalt
(vgl. Bruch/Hesse/Holz1 2021, S. 2f.). Eine sogenannte ,New Work - Kultur” (eine eindeutige Begriffs-
definition ist ggw. nicht gegeben, hier wird New Work als Oberbegriff neuer Arbeitsformen im Rah-
men des digitalen Wandels verwendet) braucht die beteiligungsorientierte Gestaltung verschiede-
ner Formate, die sowohl den strukturierten Wissensaustausch als auch den nichtstrukturierten be-
ricksichtigt. Dabei fokussiert der nichtstrukturierte Wissensaustausch insbesondere die sozialen As-
pekte eines Teams (digitale Mittagspause, After Work Meetings, eSport-Angebote usw.).
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Ein Nebeneffekt der Pandemie-Phase scheint zu sein, dass als Folge der Social Distancing MaBnah-
men, der personliche Kontakt zu Kolleg*innen potenziell an Bedeutung verloren hat, die Trennung
von Beruf und Familie gewinnt hingegen an Bedeutung (vgl. Bonin u.a. 2020, S. 103). Hier bleibt
abzuwarten, wie eine nach-pandemische Entwicklung aussieht, wenn die Angehorigen eines Haus-
haltes nicht mehr zwingend gleichzeitig von zu Hause aus arbeiten. Mit dem Wegfall der Eindam-
mungsverordnungen und ihrer Kontaktbeschrankungen steigt also die Bandbreite der Moéglichkei-
ten, die mobiles Arbeiten bietet.

Entgrenzung von Arbeit und Privatem bei der Arbeit im privaten Umfeld, ist ein wesentlicher Risi-
kofaktor (s. Abb. 18). Nur 56 % der Befragten sind mit der Trennung von Berufs- und Privatleben im
Homeoffice zufrieden, 45 % schaffen es nicht bzw. nur teilweise, Pausen und Erholungszeiten ein-
zubauen. 54 % fallt es teilweise bzw. eher schwer, nach der Arbeit im Homeoffice abzuschalten (s.
Abb. 18). Alle Befragungen zeigen hier, dass es einen Handlungsbedarf gibt. Allerdings muss auch
festgestellt werden, dass die Studie des Zukunftszentrums das Thema der Abgrenzung von Arbeit
und Privatem nicht explizit in den Vergleich zur Arbeit im Biiro gebracht hat. Die Problematik betrifft
somit wahrscheinlich sowohl die Arbeit im Homeoffice als auch die Bliroarbeit im Unternehmen,
wenn auch sicher in unterschiedlicher Auspragung. In einer Untersuchung des Fraunhofer Instituts
fiir Arbeitswirtschaft und Organisation (2020) weisen 56,4% der Befragten darauf hin, dass eine Sen-
sibilisierung von Flihrungskraften hier sinnvoll ware, jedoch nicht stattfindet, 54,4% der Befragten
geben an, dass eine klare Positionierung von Unternehmensleitungen gewlinscht ware - aber nicht
stattfindet, 52,8% dass es an Qualifizierungsangeboten zum Entgrenzungsmanagement fehlt. ,Mit
Blick auf die erwartbare zunehmende Hybriditat unserer Arbeitswelt (...) miissen wir auch im New
Normal daran arbeiten (..) gesundheitserhaltende/-fordernde Arbeitsformen zu realisieren.”
(Fraunhofer Instituts fur Arbeitswirtschaft und Organisation 2020)

Entgrenzung zwischen Arbeits- und Privatleben

Ich schaffe es auch im
Homeoffice, Pausen-

und Erholungszeiten in 23,5% 25,8% 16,7% m triffe vollig zu
den Arbeitsablauf
einzubauen 2,8% | trifft eher zu
Ich bin zufrieden mit teils/teils

Berufs- und 24,3% 22,7% 15,5%
Privatleben im

trifft eher nicht zu

N Trennung 5 _

Homeoffice 5,8% trifft iberhaupt nicht
Zu

Mir fallt es leicht, nach
der Arbeit 17,9% 25,9% 22,3%
abzuschalten

5,4%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 18: Entgrenzung zwischen Arbeits- und Privatleben im Homeoffice (Umfrage des Zukunftszentrums
Digitale Arbeit Sachsen-Anhalt)

32
© f-bb Stand 13.05.2022 Paper ,Hybride Arbeitsmodelle — Perspektive New Work fiir Sachsen-Anhalt “



Es lasst sich also konstatieren, je besser es den Mitarbeiter*innen gelingt zeitliche und 6rtliche Gren-
zen zwischen Arbeits- und Privatleben zu ziehen, desto geringer fallt die Stressbelastung aus. Den-
noch weisen ,,Mobil arbeitende Beschéftigte (...) eine etwas bessere Gesundheitswahrnehmung auf,
als nicht mobil Arbeitende” (Barmer 2020, S. 23). Hier handelt es sich aber grotenteils um erfah-
rene prapandemische Mobilarbeiter*innen, die bereits aus einer entsprechenden Motivation, die
Wabhl getroffen haben einen alternativen Arbeitsstil zu nutzen. Im Weiteren sehen 52% der Mitar-
beiter*innen eher die Flihrungskrafte in der Verantwortung in Bezug auf Entgrenzungsmanagement
entsprechende Rahmenbedingungen zu schaffen. 44% der Befragten verorten die Verantwortung
bei den Beschaftigten selbst. In weniger als der Halfte der Unternehmen werden Strategien verfolgt,
die von den Mitarbeiter*innen als sinnvoll wahrgenommen werden einer Entgrenzung entgegenzu-
wirken (vgl. Hofmann/Piele/Piele 2021). Wesentlich erscheint hier eine Abstimmung zwischen Ar-
beitgeber und Beschaftigten, mit dem Ziel die Balance zwischen dem Schutz der Beschaftigten und
den Gestaltungsspielrdumen — insbesondere fiir die Vereinbarkeit von Privatem /Familie, Pflege,
Freizeit) — herzustellen und dabei gleichzeitig die Produktivitatsinteressen der Arbeitgeberseite zu
wahren.

Hybride Arbeitsmodelle als Perspektive fiir die Zukunft

Dass hybride Arbeitsmodelle zu einer relevanten Perspektive fiir die Gestaltung der Arbeit gewor-
den sind, ware ohne den digitalen Wandel nicht denkbar. Der Einsatz digitaler Technologien erleich-
tert die mobile Arbeit und damit den Gestaltungsraum, Arbeitswelt und Privates zu vereinbaren (vgl.
IFSS 2020).

Aus welchen Griinden mdéchten Sie im Hoeoffice arbeiten? - nach Alter

ich kann zu Hause konzentrierter / effektiver arbeiten W iiber 60 Jahre
B 50 - 60 Jahre
auf Wunsch meines Unternehmens / meiner Institution
40 - 49 Jahre
Zeitersparnis durch weniger Wegezeiten jiinger als 40
Jahre

bessere Vereinbarkeit mit Freizeit

bessere Vereinbarkeit mit Ehrenamt
bessere Vereinbarkeit mit Hobbys

bessere Vereinbarkeit mit Betreuungs- und
Pflegeaufgaben

bessere Vereinbarkeit mit Erziehungs- und

Betreuungsaufgaben fiir Kinder 33.2%

36,3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

* Mehrfachnennung moglich

Abbildung 19: Griinde fiir den Wunsch nach mobiler Arbeitszeit
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Die Erhebung des BMAS zeigt auf, dass es durch die Hybridisierung der Arbeitsmodelle, sowohl aus
Beschaftigen- als auch aus Betriebssicht, eine Reihe von positiven Wirkungsfaktoren geben kann.
Die Umfrage des Zukunftszentrums Sachsen-Anhalt zeigt, dass die wegfallende Pendelzeit tiber alle
Altersgruppen den Hauptgrund fir den Wunsch nach Homeoffice-Arbeitszeit darstellt (89% der Be-
fragten). 54% der Teilnehmenden geben weiterhin an, zu Hause konzentrierter bzw. effektiver ar-
beiten zu kénnen. Die Ergebnisse der Erhebung zeigen, dass vor allem die jungen Beschaftigten (un-
ter 40 Jahren) die bessere Vereinbarkeit mit Freizeit und Hobbies als einen wichtigen Grund fiir den
Wunsch nach ortsflexiblen Arbeitsmodellen angeben (s. Abb. 19).

Wirkungen von mobiler Arbeit und Homeoffice aus Sicht der Beschiftigten

und Betriebe
Aus Beschiftigtensicht Aus Betriebssicht

Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (insbesondere Familie  Prasentation als attraktive*r Arbeitgeber*in, da sich viele

und Freizeit) durch die flexible Einteilung der Arbeitszeit und des Arbeitnehmer*innen flexible Arbeitsmodelle wiinschen

Arbeitsorts - Imagefordernd

Hohere Arbeitszufriedenheit bei Moglichkeit zum ortsflexiblen Héhere Arbeitszufriedenheit unter Beschiftigten

Arbeiten - Kann zu héherem Engagement und hdherer Produktivitit fihren
Einsparung von Fahrtzeit und Kosten durch den geringeren Méoglichkeiten zur Reduzierung von Biiroraumfliche

Pendelaufwand - Optimierung der Biiroflichennutzung

Ungestorteres Arbeiten/ Bessere Ausiibung der Titigkeit von Zuhause  Durch das Angebot von ortsflexiblen Arbeiten kénnen Betriebe den
Wettbewerb um passende Job-Kandidaten ausweiten und Chancen
verbessern

Ein hohes MaB an Selbstdisziplin, Selbstorganisation und Motivationist ~ Die technischen Voraussetzungen miissen geschaffen werden und die
erforderlich Datenschutz- und Datensicherheitsrichtlinien eingehalten werden

Abbildung 20: Wirkung von mobiler Arbeit und Homeoffice aus Sicht der Beschaftigten und Betriebe. (Quelle:
Bonin u.a. 2020. Eigene Darstellung)

Wesentliche Herausforderung bei der Einfihrung hybrider Arbeitsmodelle ist die derzeitige Situa-
tion, die eine Reihe ungeklarter Regelungsfragen zu Rahmenbedingungen wie Versicherung, Ar-
beitsschutz, Arbeitszeitkontrolle etc. vorhalt. Durch die Beschleunigung und Verstarkung der Um-
setzung von mobiler Arbeit in der Pandemie, ist auch eine Situation verdichteter Verunsicherung
auf Seiten aller Beteiligten, Arbeitnehmer*innen wie Arbeitgeber*innen entstanden.

An der Nahtstelle zwischen Mobiler Arbeit und Bliroprasenz entsteht der Gestaltungsspielraum der
Zukunft der digitalen Arbeit in Form hybrider Arbeitsmodelle. Dabei kann es kein statisches Format
einer Aufteilung der beiden Arbeitsorganisationsanteile geben, sondern nur den beteiligungsorien-
tierten, an den weitestgehend betriebsindividuellen Bediirfnissen des Unternehmens als auch der
Beschaftigten orientierten Losungsansatz.

Die Notwendigkeit, Regelungen zu schaffen, belegen auch Schéwe/Helfritz (2021), die mit ihren Zah-
len deutlich machen, wie hoch der regelfreie Raum bisher noch ist.

34
© f-bb Stand 13.05.2022 Paper ,Hybride Arbeitsmodelle — Perspektive New Work fiir Sachsen-Anhalt “



e 33% der Befragten haben keine Regelungen zum mobilen Arbeiten, jedoch arbeiten davon
25% nach Absprache im Homeoffice, bzw. mobil (vgl. Schowe/Helfritz, 2021).

e 67% haben verschiedene Regelungen zum Homeoffice/mobilen Arbeiten (vgl.
Schéwe/Helfritz, 2021).

In Deutschland gibt es bislang keinen gesetzlichen Anspruch auf Arbeit im Homeoffice oder auf mo-
bile Arbeit, der tGber die Pandemie hinaus gegeben ist. Regelungen werden bisher auf betrieblicher
Ebene getroffen, aber auch ohne feste Regeln ist gute Praxis erkennbar.

In der Positionierung der Sachverstandigenkommission fiir den Dritten Gleichstellungsbericht
(IFSS, 2020) werden entsprechende Forderungen formuliert:

e Wollen Beschiaftigte die Chancen flexibler Arbeitsformen nutzen, sind sie bislang auf das
nicht einklagbare Einverstandnis der Arbeitgeber*innen-Seite angewiesen.

e Zur Ausgestaltung hybrider Arbeitsmodelle sollte es eine gesetzliche Verankerung eines
Rechtsanspruchs auf Arbeitsleistung an einem frei gewahlten Ort formuliert geben (orien-
tiert an den betrieblichen Notwendigkeiten).

e Der Anspruch auf mobile Arbeit muss durch weitere Regelungen in verschiedenen Gesetzen
flankiert werden bezogen auf: Arbeits- und Gesundheitsschutz, Datenschutz, Unfallversiche-
rung bei mobiler Arbeit, steuerlicher Absetzbarkeit, Berichtspflicht. Daran knlipft die aktu-
elle Diskussion um die Einfiihrung des Mobile Arbeit Gesetze an (s.u.).

Der Dritte Gleichstellungsbericht nimmt das Thema in den Blick, weil der Diskussionsstand im Zug
der Corona Pandemie zeigt, dass Homeoffice beispielsweise mogliche negative Folgen wahrend der
pandemiebedingten Einschrankungen, insbesondere fiir die Erwerbsarbeit der Miitter, bei gleich-
zeitigem Homeschooling der Kinder, hatte. Hier zeigte sich, wie schnell und wirkmachtig digitalisie-
rungsbezogene Veranderungen die Verwirklichungschancen von Menschen beschneiden kdnnen,
wenn die Anwendungsmoglichkeiten neuer Technologien nicht geschlechtergerecht und partner-
schaftlich ausgestaltet werden.

6. Diskussion zur Einfiihrung des Mobile Arbeit Gesetzes auf bundespolitischer
Ebene

Aktuell wird die Einflihrung des Mobile Arbeit Gesetzes und der damit verbundene Rechtsanspruch
auf mobile Arbeit/Homeoffice diskutiert. In der Anhérung des Ausschusses flr Arbeit und Soziales
am 29.04.2021 wurde durch verschiedene Gutachten deutlich, dass sich die Expertinnen und
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Experten uneinig liber einen generellen Rechtsanspruch sind (Deutscher Bundestag 2021). Mit Blick
auf die Ableitung von Aufgaben und Herausforderungen fiir die einzelnen Bereiche und Akteure im
Land wurden die Stellungnahmen der Sozialpartner, des Zentralverbands des Deutschen Handwerks
e.V. (ZDH) und mit Blick auf das Thema Arbeitsschutz auch die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA) naher betrachtet. Nachfolgend werden exemplarisch die Kernargumente
aufgefiihrt.

Der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) spricht sich fir einen Rechtsanspruch auf mobiles Arbei-
ten aus. Aus dem ,Positionspapier des DGB fiir einen gesetzlichen Ordnungsrahmen fiir selbstbe-
stimmtes mobiles Arbeiten inklusive Homeoffice”“ (November 2020) geht die Forderung hervor, dass
nur ein entsprechender Ordnungsrahmen den Arbeits- und Gesundheitsschutz von Beschaftigten
gewahrleisten kann. Der DGB sieht hier eine Verlagerung von Verantwortlichkeiten und Risiken hin
zu Arbeitsnehmer*innen. So fielen z.B. Wege zur Toilette im Homeoffice unter eine eigenwirtschaft-
liche Tatigkeit und seien - anders als im Biiro - gem. aktueller Rechtsprechung des Bundessozialge-
richts - nicht versichert. Der Ordnungsrahmen beziehe sich dabei nur ,,(...) auf selbstbestimmte mo-
bile Arbeit und schlief3t zeitweise Arbeit in Privatraumen mit ein (Homeoffice)” (Deutscher Bundes-
tag 2021, S. 117). Aus Sicht des DGB gehoren zu solch einem Ordnungsrahmen unter anderem (vgl.
Deutscher Bundestag 2021, S. 104 ff.):

e Das Recht auf selbstbestimmtes mobiles Arbeiten (inkl. Homeoffice)

e Sicherung der Freiwilligkeit der Beschaftigten, Homeoffice auszuliben

o Die Gewahrleistung einer Arbeitszeiterfassung, um der Entgrenzung und Verdichtung ent-
gegenzuwirken.

e Die Verpflichtung die geltenden Arbeitszeitgrenzen (inkl. Ruhezeiten, Tageshochstarbeits-
zeit) einzuhalten. Gem. Arbeitszeitgesetz/Arbeitszeitverordnungen sowie die vereinbarten
Arbeitszeiten nach Tarif- und Arbeitsvertrag)

e Ablehnung der Lockerungen/Flexibilisierung insbesondere des Arbeitszeitgesetzes.

e Starkung der Abgrenzung von Arbeit und Privatem (nicht-Erreichbarkeit).

Demgegeniiber lehnt die Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA) einen
Rechtsanspruch auf mobiles Arbeiten mit der Begriindung ab, dies wiirde die Gefahr mit sich brin-
gen Belegschaften zu spalten, da sich nicht alle Tatigkeiten von zu Hause aus ausfiihren lieRen (vgl.
Deutscher Bundestag 2021, S. 26.). Darliber hinaus seien Unternehmen in ihrem Erfolg in erster Linie
abhangig von der Kundenzufriedenheit und wenn diese die Erfiillung der Leistung im Team vor Ort
erfordere, dirfe es keine Einschrankung des Direktionsrechts geben. Die Interessen der Beschaftig-
ten seien hier jedoch bereits ausreichend bericksichtig, da das Weisungsrecht vom Arbeitgeber
nach ,billigem Ermessen” ausgelibt werden miisse. Dariliber hinaus hinge die Mdglichkeit Home-
office zu nutzen, letztlich von der Art der auszulibenden Tatigkeit ab. Hier seien eine ganze Reihe
von Berufsbildern eingeschrankt oder gar ganz ausgeschlossen.
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Sinnvoll erscheint der BDA hingegen z.B. eine Flexibilisierung der Arbeitszeiten, mit einer Umstel-
lung von Tages- auf Wochenhdchstarbeitszeiten sowie eine Anpassung des Arbeitsschutzes und des
Unfallversicherungsschutzes, insbesondere da der Arbeitgeber nur eingeschrankten Einfluss auf die
Situation im hauslichen Umfeld nehmen kdnne. (Ausschussdrucksache 19(11)1075 zur Bundestags-
anhorung, schriftliche Stellungnahme des BDA, Mai 2021)

Auch der Zentralverband des Deutschen Handwerks e.V. (ZDH) steht der Schaffung eines allgemei-
nen Rechtsanspruchs ablehnend gegeniliber und formuliert nachfolgende Positionen (Deutscher
Bundestag 2021, S. 14 ff.):

Erforderlich ist fiir den ZdH die Modernisierung des Arbeitszeitgesetzes, z.B. im Hinblick auf die Fle-
xibilisierung der Tageshochstarbeitszeit hin zu einer Wochenhdchstarbeitszeit.

Anstelle von neuen allgemeinen Regelungen werden ,, Offnungsklauseln fiir flexible tarifvertragliche
Ruhezeitregelungen” (Deutscher Bundestag 2021, S. 15) begruft.

Ein Erdrterungsanspruchs der Arbeitnehmenden auf mobile Arbeit wird abgelehnt. Stattdessen wird
die Geeignetheit des Arbeitsplatzes als maBgeblich fiir die Umsetzung mobiler Arbeit gesehen (vgl.
ebd.).

Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) betont in ihrer Stellungnahme u.a.
die Bedeutung von Arbeitssicherheit und Gesundheit der Beschaftigten im Homeoffice (Deutscher
Bundestag 2021, S. 44 ff.) Technische, ergonomische und organisatorische Voraussetzungen fiir gu-
tes Arbeiten miissen gegeben sein.

Insgesamt ist festzuhalten, dass in der Sachverstandigenanhorung insbesondere die Kernaspekte
eines Arbeitens im Homeoffice, Regelungen des Arbeitszeitgesetzes und des Arbeitssicherheits-
rechts relevante Themenfelder darstellen. Widerspriichlichkeiten und gegensatzliche Positionen
zwischen vorhandenen und zukiinftigem gesetzlichen Regelungsbedarf wie Mobilem Arbeiten ver-
sus Arbeitsschutz oder Gesundheitsschutz werden deutlich.

Zur Gestaltung eines Losungsansatzes, der Verantwortlichkeiten und Freiheiten moglichst gleich
verteilt, wie auch der Nutzen der mobilen Arbeit allen beteiligten Parteien zugutekommt, bedarf es
des Weiteren sozialpartnerschaftlichen Diskussions- und Abstimmungsprozesses aber auch der Be-
gleitung von Betriebspartnern zur Vereinbarung individueller betrieblicher Regeln oder ,Commit-
ments”“.
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7. Aktuelle Regelungen aus dem Betriebsratemodernisierungs-Gesetz

Am 18.06.2021 ist das Betriebsratemodernisierungs-Gesetz in Kraft getreten, dass aktuelle Rege-
lungsbedarfe aus der verstarkt digital gestalteten Arbeitswelt aufgreift.

Bereits vor der Corona Pandemie zeigte sich ein Handlungsbedarf, um virtuelle Formate der Be-
triebsratsarbeit rechtlich abzusichern. Es brauchte rahmende rechtssichere Regelungen, die u.a. die
Gultigkeitsbedingungen der Veranstaltungs- und Sitzungsformate (u.a. Beschlussfahigkeit von digi-
tal durchgefiihrten Sitzungen) aber auch der Teilnahme an diesen definiert. Mit dem Betriebsra-
temodernisierungsgesetz, in der Fassung vom 18. Juni 2021 (Bundesgesetzblatt 2021) wurden diese
geschaffen. Folgende Regelungen werden getroffen:

Regelung hybrider Betriebsratssitzungen

e Sitzungen des Betriebsrats und des Sprecherausschusses kdnnen kiinftig sowohl ganz als auch
erganzend mittels Video- und Telefonkonferenz durchgefiihrt werden.

e Die Festlegung der Rahmenbedingungen erfolgt in der Geschaftsordnung des jeweiligen Be-
triebsrates.

e Grundsatzlich gilt die Wahrung des Vorrangs der Prasenzsitzung.

Elektronische Signatur

e Betriebsvereinbarungen, Richtlinien, Interessenausgleiche und Sozialplane kénnen kiinftig mit-
tels qualifizierter elektronischer Signatur abgeschlossen werden.
e Die Unterzeichnung des Spruchs der Einigungsstelle kann kiinftig elektronisch erfolgen.

Datenschutzrechtliche Verantwortung

e Die datenschutzrechtliche Verantwortlichkeit des Arbeitgebers bei der Verarbeitung personen-
bezogener Daten durch den Betriebsrat, wurde im Rahmen des Betriebsrdatemodernisierungs-
gesetzes noch einmal klargestellt,

e ebenso wie die Verpflichtung von Arbeitgeber und Betriebsrat sich gegenseitig bei der Einhal-
tung der datenschutzrechtlichen Vorschriften zu unterstitzen.

Mitbestimmung bei mobiler Arbeit

e Auch regelt das Betriebsratemodernisierungsgesetz die Einflihrung eines Mitbestimmungs-
rechts des Betriebsrats bei der ,, Ausgestaltung mobiler Arbeit, die mittels Informations- und
Kommunikationstechnik erbracht wird“.
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e Diese umfasst die inhaltliche Ausgestaltung der mobilen Arbeit, z.B.:

den zeitlichen Umfang,

Beginn und Ende der taglichen Arbeitszeit,

den Ort der Tatigkeit,

die Anwesenheitspflichten in der Betriebsstatte,
Regelungen zur Erreichbarkeit,

den Umgang mit Arbeitsmitteln der mobilen Arbeit
und die einzuhaltende Sicherheitsaspekte.

© O O O 0O O O

Kiinstliche Intelligenz (KI) hat im digitalen Wandel noch einmal eine besondere Stellung, weil hier —
durch die Mensch-Maschine-Interaktion — ggf. Handlungs- und Entscheidungsspielrdume der Be-
schéaftigten verandert bzw. eingeschrankt werden. Dazu kommt, dass die Thematik KI, im Verhaltnis
zum allgemeinen digitalen Wandel, einen deutlich héheren Komplexitatsgrad hat, der entspre-
chende fachliche Kompetenzanforderungen mit sich bringt.

e Hier sieht das Betriebsratemodernisierungsgesetz das Recht auf die Hinzuziehung eines Sach-
verstandigen fiir den Betriebsrat beim Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz (Kl) als erforderlich an.

e Aulerdem wird festgelegt, dass die Mitbestimmungsrechte des Betriebsrats auch bei der Pla-
nung von Arbeitsverfahren und -abldufen Geltung haben, wenn der Einsatz von Kl vorgesehen
ist.

e Daneben sind die Beteiligungsrechte des BR bei der Festlegung von Auswahlrichtlinien zur Per-
sonalauswahl auch zu beachten, wenn diese Richtlinien ausschliel3lich oder mit Unterstiitzung
von Kl erstellt werden.

In Bezug auf die Umsetzung mobiler Arbeit regelt das Betriebsratemodernisierungsgesetz auch ei-
nen erweiterten Unfallschutz fiir Beschaftigte:

e Esgilt kiinftig ein gleicher Unfallversicherungsschutz bei Ausiibung der Tatigkeit im Haushalt des
Versicherten wie in der Unternehmensstatte (z.B. Wege zum Essen oder zur Toilette)
e sowie ein Versicherungsschutz auch fiir Wege zur Betreuungsstatte der Kinder.
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