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1. Einleitung

Das Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar” ist ein Kooperationsprojekt zwischen der Re-
gierung des Saarlandes und der Arbeitskammer des Saarlandes (AK). Es wurde in einer
ersten Phase im Zeitraum 1. Juli 2013 bis 31. Dezember 2018 durchgefiihrt. Als Fortsetzung
lauft das Projekt derzeit in einer zweiten Phase mit einer geplanten Laufzeit bis zum Ende
der gegenwartigen Legislaturperiode Ende Dezember 2022. Bislang vertraglich vereinbart ist
die Durchfuihrung des Projekts in den Jahren 2019 und 2020, wofir im Haushalt des Saar-
landes entsprechende Mittel bereitgestellt wurden. Die Weiterfihrung ist in Vorbereitung. Der
vorliegende Bericht beinhaltet die Projektarbeit in den vergangenen zwei Jahren (zur Durch-
fihrung in der ersten Phase 2013 bis 2013 vgl. Brandt/Westheide 2019).

Die Projektsteuerung lag beim Ministerium far Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr
(MWAEYV) der Regierung des Saarlandes. Die Finanzierung erfolgte aus Landesmitteln ge-
malfd dem Haushaltsplan fir den Geschéaftsbereich des MWAEV.

Die AK beauftragte auf der Grundlage eines Zuwendungsvertrages die Beratungsstelle fir
sozialvertragliche Technologiegestaltung e.V. (BEST) mit der Durchfiihrung der Analyse- und
Beratungstatigkeit auf der betrieblichen Ebene. Die AK brachte im Rahmen ihrer Regeltétig-
keit Eigenleistungen ein fur

e die Projektleitung,

¢ den politischen Dialog,

« die Entwicklung und Vereinbarung von Leitlinien,

+ die Informations- und Offentlichkeitsarbeit,

« die Mitwirkung bei Uberbetrieblichen Veranstaltungen,

« die Verwertung der Erkenntnisse, Ergebnisse und Materialien sowie

« die allgemeine Verwaltung, das Rechnungswesen, die Berichterstattung und Nachwei-
sung der Mittelverwendung gegeniber dem MWAEYV als Projektférderer.

Das Projekt soll im Rahmen der Konzeption ,Gute Arbeit* der Landesregierung einen Beitrag
leisten zur Gestaltung der Arbeitswelt 4.0. Es sollen Verbesserungen der Qualitat der Ar-
beitsbedingungen und damit der Leistungsfahigkeit von Betrieben und der Arbeitsfahigkeit
von Beschaftigten erreicht werden. Dies soll erfolgen im konstruktiven Zusammenwirken von
Leitungen, Fachkréften und Arbeitnehmervertretungen sowie Beschaftigten als ,Expert*innen
in eigener Sache”.

Im Berichtszeitraum wurden in zehn saarlandischen Betrieben und Dienststellen umfangrei-
che Mitarbeiterbefragungen mit mehr als 2.200 Arbeitnehmer*innen durchgefihrt. Aus den
Antworten von 1.350 Beschéftigten konnten Ressourcen und Stressoren in den Arbeitsbe-
dingungen analysiert und Gefahrdungen der psychischen Belastung im Detail herausgear-
beitet werden. Daruber hinaus erfolgten in 17 Arbeitsstatten Workshops mit Beschéftigten
zur Feinanalyse der Belastungssituation und MaRRnahmenentwicklung. Daran waren insge-
samt 183 Arbeitnehmer*innen beteiligt. Die Ergebnisse zeigen, dass die Qualitat der Arbeit
sich je nach Arbeitsstatte sehr unterschiedlich darstellt und — neben positiven Aspekten — in
zahlreichen Fallen deutliche Verbesserungspotenziale bestehen.
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Dabei geht es vorrangig um die Wahrung des Gesundheitsschutzes sowie die Sicherstellung
und Forderung der Arbeitsfahigkeit der Beschatftigten. Die Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen, eine hohe Beschaftigungssicherheit sowie die damit einhergehende Starkung der
Leistungsfahigkeit und Motivation der Arbeitnehmer*innen sind ebenfalls geeignete Instru-
mente zur Starkung betrieblicher Innovationen und damit letztendlich der Wettbewerbsféahig-
keit der Unternehmen.

Abbildung 1: Facebook-Beitrag —
Corona-Arbeitsschutz: BEST-Handreichungen

E BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV

EST OGepostet von Ronald Westheide 12. Maium 11:03 - &

In der Corona-Pandemie kommt dem Arbeitsschutz eine zentrale Rolle zu.
Es gilt, technische, arbeitsorganisatorische und personenbezogene
MaRnahmen zum Schutz der Beschaftigten umzusetzen. Im Mittelpunkt
steht dabei, den Sicherheitsabstand einzuhalten und erforderliche
Hygieneanforderungen zu gewahrleisten. Der Arbeitgeber steht in der
Verpflichtung zum Arbeitsschutz. Die betriebliche Interessenvertretung hat
umfassende Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte.

BEST hat zwei Inf... Mehr anzeigen

Bitte beachten
Sie die
Maskenpf ligé

Corona-Arbeitsschutz:
BEST-Handreichungen

.Dann kam Corona und hat alles verandert.“ Dies gilt auch fur die Arbeit im Projekt ,Be-
triebsMonitor Gute Arbeit Saar”. In den Zeitrdumen Mitte Méarz 2020 bis Mitte August 2020
und erneut spatestens ab Mitte Oktober 2020 konnte die Projekttatigkeit aufgrund der
Corona-Krise nicht in der urspriinglich geplanten Weise bzw. nur eingeschrankt erfolgen. Die
unsichere Lage fuhrte dazu, dass zwar der Uberwiegende Teil der bereits fortgeschrittenen
betrieblichen Projekte nach einer Unterbrechung ab Mitte August fortgefiihrt wurde, die Be-
triebe und Dienststellen jedoch fast alle Vorhaben, die sich noch in der Konzeptions- und
Vorbereitungsphase befanden bzw. befinden, vorlaufig zurtickstellten.

Aufgrund der Nachfrage und als Alternative zu verschobenen betrieblichen Aufgaben er-
ganzte das Projektteam die inhaltlichen Schwerpunkte um Corona-spezifische Themen. Im
Wesentlichen ging es zum einen um den Infektions- und Arbeitsschutz in der Corona-
Pandemie, zum anderen um die (kurzfristige) Umsetzung von Homeoffice und um das mobi-
le Arbeiten als ,neue Normalitat".
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Der vorliegende Bericht bildet die Grundlagen, Aktivitaten und Ergebnisse des Projekts im
Forderzeitraum Januar 2019 bis Dezember 2020 ab. Berichtsstand ist der 15. November
2020. Der Bericht umreif3t in Kapitel 2 den Projekthintergrund und gibt in Kapitel 3 die Ziele
und die Konzeption des Projekts wieder. Kapitel 4 dokumentiert die Projektdurchfiihrung und
fasst Erkenntnisse und Erfahrungen der betrieblichen Arbeit zusammen. Kapitel 5 behandelt
die pandemiebedingt erganzten Bausteine. Die Anhange geben einen Uberblick tber die
~Projektarbeit in Zahlen" sowie Gber Materialien aus der Projekttatigkeit.

Wir danken der saarlandischen Landesregierung fur die Forderung des Projekts und der AK
fur die Vergabe der Projektdurchfuihrung auf der betrieblichen Ebene an BEST. Wir bedan-
ken uns beim MWAEV fir die Projektkoordination und bei der AK fir die Gesamtprojektlei-
tung. Unser Dank gilt nicht zuletzt den zahlreichen betrieblichen Akteur*innen, deren Enga-
gement und aktive Unterstiitzung wesentlich zu den Ergebnissen beigetragen haben, Uber
die im Folgenden berichtet wird.

2. Hintergrund: ,,Gute Arbeit in der digitalisierten Arbeitswelt"

Mehr denn je ist die Realisierung von Konzepten ,Guter Arbeit** in den Betrieben, Organisa-

tionen und Verwaltungen erforderlich. Darauf weisen zahlreiche Studien der Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) ebenso wie Untersuchungen, die unter ande-
rem im Rahmen der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) und der ,Initia-
tive neue Qualitat der Arbeit” (INQA) durchgefihrt wurden (vgl. ndher u. a. Brenscheidt 2020,
Héagele 2019, Lauenstein 2018, Rothe 2017, Woéhrmann 2016, BiBB/BAuA 2013, BAUA
2012).

Die jahrlichen reprasentativen Beschaftigtenbefragungen des Deutschen Gewerkschaftsbun-
des (DGB) fur den ,DGB-Index Gute Arbeit®, die Reprasentativbefragungen der AK flr den
.Index Gute Arbeit Saar”, die Jahresberichte des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales
(BMAS) zur ,Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit” und nicht zuletzt die Statistiken der
Unfallversicherungstrager beleuchten die Problemlage ebenfalls (vgl. ndher u. a. DGB-Index
2020, DGB-Index 2019a, DGB-Index 2019b, AK-Texte 2020, BMAS 2019, DGUV 2020,
Meyer/Wiegand/ Schenkel 2020).

Neben der gegenwartigen Corona-Krise pragt die Belastungssituation im Wesentlichen die
intensiv fortschreitende Digitalisierung der Arbeitswelt, welche mit erheblichen sozio-tech-
nischen Umbrichen verbunden ist. In den Betrieben und Dienststellen finden grundlegende
Verédnderungen statt, welche gravierende Auswirkungen auf Arbeitsplatze und Arbeitsbedin-
gungen haben. Dies betrifft alle Branchen und erfolgt in Arbeitsstatten jeder Grof3e.

Es ist jedoch nicht vorgegeben, in welcher Form und in welchem Ausmal} Verdnderungen
eintreten. Zwischen dem technologischen und wirtschaftlichen Fortschritt einerseits und den
Arbeitsbedingungen andererseits sind wesentliche Spannungsfelder auszumachen. In die-
sem Zusammenhang zielt das Leitbild ,Gute Arbeit* im digitalen Wandel auf eine sozial aus-
tarierte neue Arbeitswelt, die Sicherheit und Flexibilitat bietet und das Potenzial des techno-
logischen Wandels fir eine bessere Gestaltung und Organisation von Arbeit nutzt. Hierbei

! Zum Leitbild "Gute Arbeit" vgl. naher Brandt/Westheide 2019, S. 7 ff.
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werden die verfasste Mitbestimmung und neue Formen individueller Teilhabe der Beschaftig-
ten nicht als Gegensatze angesehen, so die Bundesregierung in ihrem WeilRbuch Arbeiten
4.0, ,sondern vielmehr als komplementare Elemente innovativer und demokratischer Unter-
nehmen in einer innovativen und demokratischen Gesellschaft* (Wei3buch 2017, S. 9).

Abbildung 2: Facebook-Beitrag —
DGB-Index Gute Arbeit 2019: Arbeitsintensitat

E h BEST e.V. - Beratungsstelle fir BR, PR und MAV
BEST C

Gepostet von Ronald Westheide 17. Februar - §

Mehr als die Halfte der Beschaftigten arbeitet unter hohem Zeitdruck. Fir
jeden Vierten ist die Arbeitsmenge nicht in der vorgesehenen Arbeitszeit zu
bewaltigen. Die Betroffenen lassen haufiger Erholungspausen ausfallen. Sie
flinlen sich nach der Arbeit oft leer und ausgebrannt. Arbeitsintensitat ist das
Schwerpunkithema der bundesweiten Reprasentativerhebung DGB-Index
Gute Arbeit 2019. Die Ergebnisse der Befragung von mehr als 6.500 zufallig
ausgewadhlten abhdngig Beschéattigte... Mehr anzeigen

«Wis hiufig fihlen Sie sich bel der Arboit gehetzt oder stohen unter Zoltdruck ™
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%"
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Gegenuber moglichen Chancen fir eine ,Gute Arbeit* in der digitalisierten Arbeitswelt bele-
gen Forschungsergebnisse gegenwartig in erster Linie die Defizite bei den Arbeitsbedingun-
gen und die hohen Arbeitsbelastungen der Beschaftigten. Sie werfen damit Schlaglichter auf
die Risiken der Arbeitswelt 4.0.

Viele Fachleute betonen die zunehmende Bedeutung arbeitsbezogener psychischer Belas-
tung in der modernen Industrie- und Dienstleistungsgesellschaft. Unter anderen verweisen
die Krankenkassen deutlich auf die dramatische Zunahme der Arbeitsunféhigkeitstage auf-
grund von psychischen Erkrankungen, zu welcher nach allgemeiner Einschatzung auch und
gerade Fehlbelastungen in der Arbeit beitragen. Die Ergebnisse zahlreicher Uberregionaler
Studien — insbesondere die wissenschaftliche Standortbestimmung der BAuUA zur psychi-
schen Gesundheit in der Arbeitswelt (vgl. Rothe 2017) — unterstreichen ebenso wie die Ana-
lysen der AK, dass die ,moderne* Arbeitswelt durch zunehmende Arbeitsintensitéat, steigende
Komplexitat, hbhere Anforderungen an Flexibilitat und Mobilitat und auch zunehmende Ent-
grenzung zwischen Arbeit und Freizeit gekennzeichnet ist. Neben diesen psychisch relevan-
ten Arbeitsanforderungen verandern sich der Charakter der sozialen Beziehungen und die
Rolle des/der einzelnen Beschéftigten im Berufsleben. Ein Merkmal ist der Verlust an Stabili-
tat in den sozialen Beziehungen. Dieser geht einher unter anderem mit einem Wandel in den
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Kommunikationsbeziehungen, welche zum Beispiel durch die zunehmende Digitalisierung
kurzlebiger und weniger personlich werden (vgl. Hagele 2019, S. 32 f1.).

Abbildung 3: Facebook-Beitrag —
Industrie 4.0: Arbeit anspruchsvoller

& BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
BEST Gepostet von Ronald Westheide 4. Junium 12:38 - @

Dass digitale Technologien die Industrie fundamental verandern, gilt unter
Expert*innen als ausgemacht. Was diese Entwicklung flr die Beschaftigten
bedeutet und welche Rolle die Mitbestimmung fur die menschengerechte
Gestaltung spielt, zeigt ein aktueller Report. Wissenschaftler*innen unter
anderem der Technischen Universitét Dortmund, des
Wissenschaftszentrums Berlin fir Sozialforschung, des Soziologischen
Forschungsinstituts Géttingen und der Hans-Bockler-Stiftung haben hie...
Mehr anzeigen

Laut Betriebsraten von Industriebetrieben
sind die Tatigkeitsanforderungen durch
die Digitalisierung ... gestiegen
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Die Nutzung von Chancen gelingt insbesondere dann, wenn die Prozesse von Anfang an
sozialvertraglich und kooperativ gestaltet werden. Wesentlich hierfir ist eine frihzeitige und
umfassende Beteiligung der gewahlten Interessenvertretungen. ,Damit die Bewaltigung des
digitalen Strukturwandels gelingt, bedarf es einer Starkung der sozialpartnerschaftlichen und
betrieblichen Aushandlungsprozesse. Inshesondere braucht es (...) eine breitere Basis flr
die Beteiligung von Beschéftigten im Betrieb (und) addgquate Rechte und Ressourcen von
Betriebs- und Personalraten (...)" (Weibuch 2017, S. 10). Empirische Ergebnisse verweisen
darauf, dass Interessenvertretungen eine forderliche Rolle spielen, wenn es darum geht,
Unternehmen zukunftsfest zu machen. Aufgrund von Beteiligung, mehr Akzeptanz und Ver-
trauen sowie eine verbesserte innerbetriebliche Kommunikation kann das Innovationspoten-
zial der Beschéftigten starker genutzt werden (vgl. Jirjahn/ Smith 2017, S. 32 ff.).

Zahlreiche Studien belegen allerdings auch, dass die Mehrheit der Betriebe und Dienststel-
len keine ausreichende Strategie zur Bewaltigung der Transformation hat. Interessenvertre-
tungen werden zu einem grof3en Teil bei der Planung und Durchfiihrung von Innovations-
vorhaben nicht oder allenfalls marginal einbezogen (vgl. u. a. AK-Texte 2019a, S. 6 f., Zan-
ker/Roth/Hoppe 2019, S. 29 ff.). Knapp 2.000 Betriebsrate beteiligten sich im Jahr 2019 am
Projekt , Transformationsatlas” der IG Metall. Sie vertreten rund 1.700.000 Beschaftigte. 77
Prozent sind der Ansicht, dass die Digitalisierung zusatzliche Arbeitsbelastungen mit sich

10
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bringt. 52 Prozent der Interessenvertretungen werden tber Veranderungsprojekte nicht friih-
zeitig informiert. 62 Prozent sind nicht in die Mitgestaltung eingebunden (vgl. IG Metall 2019,
S. 14 und S. 21).

Abbildung 4: Facebook-Beitrag —
aktive Mitbestimmung
in der digitalen Transformation

BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV

BEsT/ Gepostet von Ronald Westheide (2] - 28 Min - &
Bei der Gestaltung der digitalisierten Arbeitswelt kommt es mehr denn je
auf die betriebspolitischen Weichenstellungen in den Bereichen
Arbeitszeit, Gesundheit, Datenschutz, Personalentwicklung und
Qualifizierung an. Gut aufgestellte Betriebsrate nutzen die
Mitbestimmung, um die Auswirkungen tief greifender Verdnderungen
human zu gestalten. Ute Jess-Desaever, Beraterin in unserer
Schwesterorganisation BTQ Niedersachsen, erliutert in der
Fachzeitschrift "Arbeitsrecht im Betrieb", Ausgabe 7-8/2018, warum
hierfiir ein gut organisiertes und beteiligungsorientiertes Co-
Management der Interessenvertretung notig ist:
https://bit.ly/2NaGQ9K
(Foto: Ronald Westheide)
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Die saarlandische Landesregierung richtete fur die 15. Legislaturperiode (2012 bis 2017)
einen Fokus ihrer politischen Strategie auf das Konzept der ,Guten Arbeit* (vgl. Koalitions-
vertrag Saar 2012). Fir die 16. Legislaturperiode (2017 bis 2022) setzt sie die Landesstrate-
gie ,Gute Arbeit fort und entwickelt diese weiter (vgl. Koalitionsvertrag Saar 2017). Anknup-
fungspunkte fur das Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar” sind vor allem in Kapitel 4
des Koalitionsvertrages ,Gute Arbeit fur zukunftsfahige Unternehmen” und in Kapitel 9 ,Die
Digitalisierung gestalten formuliert. Dort heif3t es unter anderem: ,Gute Arbeit ist fir zu-
kunftsfahige Unternehmen unabdingbar. Motivierte, leistungsféahige und leistungsbereite Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind flr eine gute wirtschaftliche Entwicklung und fur
eine ausgepragte Wettbewerbsfahigkeit der Betriebe eine wesentliche Voraussetzung.”
(ebd., S. 23)

Es wird hervorgehoben: ,Die Digitalisierung der Arbeitswelt stellt auch die Sozialpartner-
schaft zwischen Arbeitgeber- und Arbeithehmervertretungen vor neue Herausforderungen.
Damit die Beschaftigten den Wandel mitgestalten kdénnen, sind neue Regeln fir bessere

11
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Mitbestimmung erforderlich* (ebd.). Die Landesregierung bekréftigt: ,Wir werden auf die Ar-
beitswelt 4.0 mit der Sozialpartnerschaft 4.0 antworten. Dieser Wandel ist nur im Zusam-
menwirken von Unternehmen und Beschéftigten zu meistern, was von Beginn an eine Betei-
ligung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und eine starke Mitbestimmung auf allen
Ebenen voraussetzt” (ebd., S. 70).

Die AK misst der Férderung von Konzepten ,Guter Arbeit* durch arbeithehmerorientierte
Beratung, Bildung, Forschung und Information eine wesentliche Bedeutung zu. In ihren Jah-
resberichten an die Regierung des Saarlandes greift die AK die Thematik ,Gute Arbeit re-
gelmaflig mit Analysen und Empfehlungen auf (vgl. zuletzt AK-Jahresbericht 2020). Die
Kammer fokussiert ihre Aktivitaten verstérkt auf die sozialvertrgliche Gestaltung der digitali-
sierten Arbeitswelt. Zentral ist auch hier die Position, dass eine Gute-Arbeit-Strategie auch
und gerade mit Blick auf die Digitalisierung die Interessen der Beschaftigten von Beginn an
einbeziehen muss (vgl. Wein 2017, S. 5).

BEST, die Tochtereinrichtung der AK und des DGB Region Saar, leistet hierzu einen wesent-
lichen Beitrag durch sachverstandige Beratung und Qualifizierung zu zahlreichen Themen
aus dem Bereich der Gestaltung von Arbeit und Technik. Sie flihrte bislang Beratungsprojek-
te in rund 580 saarlandischen Betrieben, Organisationen und Verwaltungen durch, Uberwie-
gend fur und mit Arbeitnehmervertretungen, aber auch mit Geschéfts- und Dienststellenlei-
tungen sowie Fachabteilungen. In der Regel geht es darum, gemeinsam tragfahige Losun-
gen zu entwickeln. Grundsatzlich leistet BEST hier eine ,Hilfe zur Selbsthilfe* und verfolgt ei-
nen arbeitswissenschaftlich fundierten, ganzheitlichen und beteiligungsorientierten Ansatz.
Die Beratungseinrichtung verfigt damit Uber eine breit gefacherte Expertise bei der Beratung
in Fragen der sozialvertraglichen Einfihrung neuer Technologien und der Gestaltung von
Arbeitsbedingungen.

Die Gemeinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (GDA) hatte fur die zweite GDA-Periode
in den Jahren 2013 bis 2018 als Schwerpunkt das ,Arbeitsprogramm Psyche: Stress redu-
Zieren — Potenziale entwickeln* ausgewiesen. Mit dem Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit
Saar" konnte hier fir das Saarland in der ersten Forderperiode ein wesentlicher Bezug her-
gestellt werden. Fir die dritte GDA-Periode in den Jahren 2019 bis 2024 wurde das Arbeits-
programm ,,Gemeinsames Ziel: Arbeit sicher und gesund gestalten — Pravention mit Hilfe der
Gefahrdungsbeurteilung” verabschiedet. Das Programm hat einen Schwerpunkt ,Gute Ar-
beitsgestaltung bei psychischen Belastungen“ (vgl. Arbeitsschutz im Dialog 2017; Bayer
2017). Fur die gegenwartige Fortfihrung des Projekts ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar”
besteht damit weiterhin ein wesentlicher Anknipfungspunkt in der Programmatik der GDA.

3.  Projektziele und Konzeption

Im Rahmen der Konzeption ,Gute Arbeit” der Landesregierung soll das Projekt ,BetriebsMo-
nitor Gute Arbeit Saar” dazu beitragen:

» die Arbeits- und Lebensbedingungen im Saarland zu verbessern,

- die Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit der saarlandischen Betriebe und Verwaltun-
gen zu starken sowie

» eine sozialverantwortliche Unternehmensfihrung zu férdern.
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Diese strategischen Ziele sollen auf zwei Zielebenen verwirklicht werden:

Auf der betrieblichen Ebene sollen Verbesserungen der Qualitat der Arbeitsbedingungen
und damit der Leistungsfahigkeit von Betrieben und der Arbeitsfahigkeit von Beschaftig-
ten erreicht werden.

Auf der Uberbetrieblichen, politischen Ebene soll dies einhergehen mit der Information
Uber Beratungsbedarfe sowie Gestaltungsinstrumente und -projekte in saarlandischen
Betrieben und Verwaltungen. Dartber hinaus sollen die Ergebnisse des Projekts in die
allgemeine, projektunabhéangige Politikberatung der AK einmiinden.

Auf der betrieblichen Ebene sollen in erster Linie fachliche Analysen und die sachverstandi-
ge Untersttzung betrieblicher Gestaltungsprojekte durchgefiihrt werden. Dies umfasst

die Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung fur ,Gute Arbeit in der digitalisierten Ar-
beitswelt* in Gberbetrieblichen und betrieblichen Informationsveranstaltungen, Orientie-
rungsgesprachen, Vortragen und Schulungen,

die Analyse und Bewertung der Qualitat von Arbeitsbedingungen saarlandischer Be-
schaftigter und des Standes der Umsetzung ,Guter Arbeit“ unter Wahrung der Vertrau-
lichkeit, insbesondere durch Befragungen, Expertengesprache, Daten- und Dokumen-
tenanalysen,

die Vermittlung von Know-how zur Beurteilung von Arbeitsqualitat und zur Gestaltung
~Guter Arbeit 4.0“ (Methoden, Werkzeuge, Kriterien) im Rahmen der betriebspraktischen
Beratungs- und Qualifizierungstatigkeit,

die Verbesserung (Gestaltung) betrieblicher Arbeitsbedingungen im Hinblick auf ,Gute
Arbeit 4.0 durch fachliche Begleitung bei der Entwicklung, Umsetzung und Evaluierung
von MalRnahmen,

die Forderung der Entwicklung von betrieblichen Strukturen zur Umsetzung von Analy-
se- und Verbesserungsprozessen, z.B. im Hinblick auf die nachhaltige Gefahrdungsbe-
urteilung psychischer Belastungen oder den Aufbau bzw. die Weiterentwicklung eines
betrieblichen Gesundheitsmanagements,

die Starkung des Zusammenwirkens von Leitungen, Fachpersonal und Arbeitnehmer-
vertretungen und einer aktiven, sachkompetenten Mitbestimmung durch Information, Be-
ratung und Schulung sowie

die Erstellung Fachartikeln und -berichten sowie Informations- und Qualifizierungsmate-
rialien im Themenspektrum ,Gute Arbeit in der digitalisierten Arbeitswelt".

Wie bereits in der ersten Durchfihrungsphase wendet sich die Projektarbeit gleichermalf3en

an

die Arbeitnehmervertretungen (Betriebsrate, Personalrate, Mitarbeitervertretungen) und
die sie unterstitzenden Gewerkschaften sowie

die Beauftragten des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin (Betriebs- und Dienststellenleitun-
gen, Personalverantwortliche, Fachpersonal fir Organisation/Arbeitssicherheit/betriebli-
ches Gesundheitsmanagement) und an

die Arbeitnehmer*innen der beteiligten Betriebe und Dienststellen.
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Die Unterstitzung betrieblicher Analyse- und Gestaltungsprojekte hat Impulscharakter und
erfolgt als solche fir die beteiligten Betriebe, Organisationen und/oder Verwaltungen kosten-
frei, da projektfinanziert.

Abbildung 5: Facebook-Beitrag —
gemeinsam fur Gute Arbeit

g BEST e.V. - Beratungsstelle fur BR, PR und MAV
BEST Gepostet von Ronald Westheide (7] - 25. Januar - &

Arbeitskammer und BEST - gemeinsam fiir gute Arbeit!

In einer Klausur Ende 2019 wurden die Themenschwerpunkte fir das Jahr
2020 erdrtert. Die dkologische und digitale Transformation, Weiterbildung
und Pflege sind groRe Aufgaben. Niemand darf auf der Strecke bleiben!
hitp://bit.ly/36rKQdc

Flr BEST heil’t das: Starkung der Mitbestimmung in der digitalisierten
Arbeitswelt, Datenschutz, Gesundheit der Beschaftigten!
http://bit.ly/2NYLUI7... Mehr anzeigen

best-saarland.de

=TS ey P AR

Gemeinsam fiir Gute Arbeit!
[

Wesentliche Grundlagen fir die betriebliche Projektarbeit sind

die gesetzlichen Schutzvorschriften (Arbeitsschutzgesetz, Arbeitszeitgesetz, Durchfih-
rungsverordnungen usw.),

die gesicherten arbeitswissenschaftlichen Erkenntnisse zur Gestaltung menschengerech-
ter Arbeit (z. B. zur Auswirkung von Dauer, Lage und Verteilung der Arbeitszeit) sowie
die daraus abgeleiteten Gestaltungsempfehlungen,

die durch die Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) und im Rah-
men der ,Initiative Neue Qualitat der Arbeit* (INQA) veroffentlichten Forschungsergebnis-
se und Handlungshilfen,

die Richtlinien und Handlungsempfehlungen der Unfallversicherungstréger,

die Leitlinien der Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) und nicht zu-
letzt

die EG-Rahmenrichtlinie Arbeitsschutz sowie

die ,Luxemburger Deklaration zur betrieblichen Gesundheitsforderung in der Européi-
schen Union“ (vgl. Luxemburger Deklaration 2007).
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Demgemald umfasst das betriebliche Gesundheitsmanagement alle gemeinsamen Mal3nah-
men von Arbeitgeber*innen, Arbeitnehmer*innen und Gesellschaft zur Verbesserung von
Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Erreicht werden kann dies durch eine Ver-
knupfung von MalRnahmen zur Verbesserung der Arbeitsorganisation und der Arbeitsbedin-
gungen, zur Forderung einer aktiven Mitarbeiterbeteiligung und zur Starkung personlicher
Kompetenzen. Diese ganzheitliche, netzwerkorientierte Konzeption ist auf der fachlichen
Ebene allgemein anerkannt. Sie entspricht sowohl den Leitvorstellungen der AK als auch der
Landesstrategie ,,Gute Arbeit fiir das Saarland®.

Das breite Spektrum des Aktionsfeldes ,Gute Arbeit” erfordert grundsatzlich einen ganzheitli-
chen Gestaltungsansatz. Jedoch missen in der Umsetzungspraxis die Analyse und Bera-
tung auf die Bearbeitung einzelner Ausschnitte reduziert werden. Diese ergeben sich aus

« dem konkreten betriebsspezifischen (Gestaltungs-)Bedarf,

* dem in den Unternehmen und Verwaltungen jeweils realistisch Umsetzbaren,
der Handlungsbereitschaft der beteiligten Praxisakteure und -akteurinnen und
« den vorhandenen betrieblichen und projektbezogenen Ressourcen.

In den betrieblichen Projekten hat sich diese offene, breit gefasste Konzeption bewahrt und
die Einleitung von realisierbaren Veranderungen gefordert.

Methodisch basiert die analytische Arbeit vor allem auf quantitativen Mitarbeiterbefragungen
im Rahmen von Organisationsanalysen, auf strukturierten Gesprachen mit betrieblichen Ex-
pert*innen und auf der Auswertung von fiur Gestaltungsmafnahmen relevanten Daten und
Dokumenten. Die sachverstandige Unterstitzung der betrieblichen Gestaltungsprozesse
beruhte sowohl auf einer prozessbegleitenden Vorgehensweise (Anleitung, Strukturierung,
Moderation, Dokumentation) als auch auf dem Ansatz der Expertenberatung (fachlicher In-
put).?

Die Nachfrage seitens der Praxispartner stellt wie bereits in der ersten Durchfihrungsphase
des Projekts insbesondere das Themenfeld der psychischen Belastung in den Mittelpunkt.
Hierbei spielen die Arbeitsintensitdt und die Arbeitszeit eine wichtige Rolle. Aber auch die
Aspekte ,Entgrenzung®, ,Fihrung” und nicht zuletzt ,Beteiligung und Mitbestimmung“ sind
bedeutsam.

Als gesicherte arbeitswissenschaftliche Erkenntnis ist davon auszugehen, dass die folgen-
den Faktoren potenziell gesundheitsgefahrdend sind:

* eine hohe Arbeitsintensitat,

e ein geringer Handlungsspielraum,

e geringe soziale Unterstitzung,

« die Kombination von geringem Handlungsspielraum und hoher Arbeitsintensitat,

« die Kombination von geringem Handlungsspielraum und hoher Arbeitsintensitat bei
gleichzeitig geringer sozialer Unterstitzung,

« das Ungleichgewicht zwischen erlebter beruflich geforderter Leistung und dafir erhalte-
ner Belohnung/Wertschétzung,

2 Zu den fachlichen Grundlagen der Projektarbeit vgl. ndher Brandt/Westheide 2019, S. 12 ff.
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« Uberstunden,

» Schichtarbeit,

* Rollenstress,

» aggressives Verhalten von Kolleg*innen und/oder Vorgesetzten am Arbeitsplatz und

« Arbeitsplatzunsicherheit (vgl. naher Rau 2015, S. 20ff. und zusammenfassend S. 35f.).

Forschungsbedarf besteht im Hinblick auf neue psychische Arbeitsbelastungen, die aus dem
(stdndigen) Wandel der Arbeitswelt resultieren. Hierzu zéahlen

» Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen auf3erhalb der regularen Arbeitszeit,

» Fuhren durch Ziele,

¢ Pendeln zum entfernten Arbeitsort und wechselnde Arbeitsorte (Mobilitdt) sowie

» Dbefristete Beschéaftigung und Leiharbeit (vgl. naher Rau 2015, S. 37f.).

Empirische Studien analysieren als Folgen der Digitalisierung und Vernetzung insgesamt
mehr negative als positive Effekte. Der Hintergrund dafir ist, dass die Arbeitsgestaltung hin-
sichtlich digitalisierter und vernetzter neuer technischer Méglichkeiten meistens reaktiv er-
folgt. Eine reaktive Gestaltung meint, dass zumeist umgesetzt wird, was technisch mdglich
ist, und erst danach eine Befassung damit vorgenommen wird, welche Rolle der Mensch in
dem Arbeitssystem einnehmen kann. Ein Reagieren auf die Folgen der Digitalisierung reicht
jedoch nicht aus, um der Bedeutung der Arbeit fir den Menschen und den Zusammenhalt
der Gesellschaft gerecht zu werden. Die Gestaltung ,guter Arbeit” ist nur moglich, wenn zu-
kunftige Arbeit gestaltet wird. Dies umfasst

« die Beschaftigung mit den gesellschaftlichen und sozial-politischen Bedingungen,

« die Diskussion der mdglichen Folgen neuer Technologien auf die Funktionsteilung der
Arbeit zwischen Mensch und Technik bzw. der neuen Formen einer mdglichen Zusam-
menarbeit von Mensch und Technik, beispielsweise die Arbeit mit kollaborierenden Ro-
botern (Cobots),

« Uberlegungen zur Arbeitsteilung zwischen Menschen und hier insbesondere die Schaf-
fung vollstandiger Tatigkeiten sowie

« Uberlegungen zur Gestaltung von Kooperation vor dem Hintergrund des Zeitbedarfs fiir
Kooperation und der 6rtlich-zeitlichen Verfigbarkeit der miteinander kooperierenden Per-
sonen sowie in Bezug auf die Zusammenarbeit mit technischen Systemen.

In den Arbeitswissenschaften wurde hierfur der Begriff der prospektiven Arbeitsgestaltung
eingefuihrt. Dies bedeutet mitzubestimmen, was von den digitalisierbaren Funktionen tat-
sachlich realisiert wird und was im Interesse des arbeitenden Menschen insgesamt beim
Menschen verbleiben sollte (vgl. ndher Rau/Hoppe 2020, S. 46 f.).

4.  Durchfiihrung

Die Arbeit im Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar” wurde in der zweiten Halfte des Be-
richtszeitraums durch die Corona-Krise deutlich beeinflusst. Ab Mitte Méarz 2020 konnte die
Projekttatigkeit nicht in der urspriinglich geplanten Weise bzw. nur eingeschrankt erfolgen.
Trotz der unsicheren Lage wurde zwar der Uberwiegende Teil der bereits fortgeschrittenen
betrieblichen Projekte nach einer Unterbrechung ab Mitte August fortgefiihrt. Fast alle Vor-
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haben, die sich noch in der Konzeptions- und Vorbereitungsphase befanden bzw. befinden,
wurden jedoch von Seiten der Betriebe und Dienststellen vorlaufig zuriickgestellt.

Aufgrund der Nachfrage und als Alternative zu verschobenen betrieblichen Aufgaben er-
génzte das Projektteam die inhaltlichen Schwerpunkte um Corona-spezifische Themen. Im
Wesentlichen ging es zum einen um den Infektions- und Arbeitsschutz in der Corona-
Pandemie, zum anderen um die (kurzfristige) Umsetzung von Homeoffice und das mobile
Arbeiten als ,neue Normalitat” (vgl. ndher Kapitel 5).

4.1  Uberbetriebliche Projektarbeit

Im Berichtzeitraum fiihrte das BEST-Projektteam 30 Informations- und Orientierungsgespra-
che mit regionalen und tberregionalen Expert*innen durch. Es nahm dartber hinaus an einer
Reihe von Fortbildungsmaflinahmen und Fachtagungen teil, unter anderem an der Fachta-
gung ,Psychische Gesundheit in veranderten Arbeitswelten" des TBS-Netzes im Mai 2019 in
Berlin, an dem Fachkongress im Rahmen der internationalen Messe ,A+A“ zum Arbeits-
schutz und zur betrieblichen Gesundheitsforderung im November 2019 in Disseldorf sowie
an der Fortbildung der TBS NRW ,Flexible Schichtsysteme gestalten” im Marz 2020 in Dort-
mund.

In mehreren Veroffentlichungen wurde Uber das Projekt informiert und/oder aus der betriebli-
chen Arbeit berichtet. Dies erfolgte unter anderem in vier Artikeln in der AK-Zeitschrift ,AK-
Konkret”. Daruber hinaus veroffentlichte BEST auf ihrer Website, tiber Facebook und im E-
Mail-Newsletter mit ca. 800 Abonnent*innen Informationen aus dem Projekt (vgl. Anhang 2).

Eine unmittelbare Projektvorstellung erfolgte in elf Veranstaltungen (einschlie3lich der Messe
.Mitbestimmung Saar 2019“), welche vor allem von Gewerkschaften und der AK sowie in
einem Fall von dem Netzwerk Demografie und saaris (11. BGM Symposium) organisiert
wurden, sowie in finf BEST-Seminaren mit projektrelevanten Themen. In diesen Veranstal-
tungen und Seminaren informierten sich insgesamt 875 Teilnehmer*innen, Uberwiegend Be-
triebs- und Personalrate, aus zusammengerechnet ca. 400 saarlandischen Betrieben und
Dienststellen. Nach Abzug von Mehrfachteilnahmen dirfte es sich geschatzt um rund 700
Teilnehmer*innen aus ca. 300 Betrieben und Dienststellen gehandelt haben.

4.2  Betriebliche Projektarbeit

In das Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar* waren in den Jahren 2019 und 2020 alles
in allem 42 Betriebe und Dienststellen als Praxispartner einbezogen, wobei in 33 Fallen
(79 %) eine weiterfuhrende Projektarbeit (Inhouse-Schulung/Beratung/Analyse/Gestaltung)
geleistet werden konnte bzw. vereinbart wurde?®.

3 In einer Reihe von Projekten wurden aufgrund der Corona-Krise laufende Arbeiten bis auf weiteres unterbrochen. In sechs

Projekten, in welchen eine weiterflihrende Zusammenarbeit vereinbart wurde, ist die Umsetzung vorerst auf das Jahr 2021
verschoben.
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Abbildung 6: Beteiligung der Praxispartner — Mitwirkung

Beteiligung der Praxispartner

(in Prozent von 42 Betrieben/Dienststellen)

@ weiterfihrende Projektarbeit O nur Orientierungsgesprach

Beteiligt waren zwolf Produktionsbetriebe (29 %), 18 Dienstleistungsbetriebe (42 %) und
zwolf Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes (29 %).

Abbildung 7: Beteiligung der Praxispartner — Wirtschaftsbereich

Beteiligung der Praxispartner

(in Prozent von 42 Betrieben/Dienststellen)

W Produktion [ Dienstleistung [ 6ffentlicher Dienst

29 %

Der Schwerpunkt lag auf Arbeitsstatten (Betriebe und Dienststellen) mittlerer Grél3e. Es wa-
ren beteiligt

acht Arbeitsstatten mit weniger als 100 Beschaftigten (19 %),

elf Betriebe und Dienststellen mit 100 bis unter 250 Arbeitnehmer*innen (26 %),
14 Arbeitsstatten mit 250 bis unter 500 Arbeitnehmer*innen (33 %),

acht Betriebe und Dienststellen mit 500 bis unter 1.000 Beschaftigten (19 %) und
ein Betrieb mit 1.000 Arbeitnehmer*innen und mehr (3 %).
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Abbildung 8: Beteiligung der Praxispartner — Betriebsgrofle

Beteiligung der Praxispartner

(in Prozent von 42 Betrieben/Dienststellen)

[0< 100 MA 0100 <250 MA @250 < 500 MA
500 <1.000 MA m>=1.000 MA

—Th

In neun Betrieben und Dienststellen erfolgten lediglich Informations- und Orientierungsge-
sprache (21 %). In funf Arbeitsstatten wurden dartber hinaus Inhouse-Schulungen durchge-
fuhrt (12 %). In 28 Fallen (67 %) wurden bzw. werden weiterfihrende Analysen und Bera-

tungen umgesetzt, und zwar in

e sechs Produktionsbetrieben (21 %),
* 13 Dienstleistungsbetrieben (46 %) und
« neun Einrichtungen des o6ffentlichen Dienstes (32 %)*.

Abbildung 9: Beteiligung der Praxispartner — Umsetzung

Beteiligung der Praxispartner

(in Prozent von 42 Betrieben/Dienststellen)

nur Orientierungsgesprach ™ Inhouse-Schulung
@ Beratung bei Einzelthema ™ Analyse und Gestaltung

=LAl

Dabei erfolgte finfmal (18 %) eine Beratung bei der Gestaltung einzelner Aspekte ,Guter
Arbeit*, und zwar

Summenfehler aufgrund von Rundungen
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» drei Beratungsprojekte zum Themenfeld ,Arbeitszeit“ (neue Schichtmodelle, Jahresar-
beitszeit, Langzeitkonto) und

e zwei Beratungsprojekte zum betrieblichen Gesundheitsmanagement und zur Gesund-
heitsforderung.

In 23 Fallen handelte bzw. handelt es sich um umfassende Analysen von Arbeitsbedingun-
gen/psychischen Belastungen (82 %). Hierunter sind neun Projekte, in welchen die geplan-
ten Analysen (v. a. als Mitarbeiterbefragungen) — obwohl sie vereinbart sind (sechs Projekte)
oder bereits inhaltlich und organisatorisch weitgehend vorbereitet sind (drei Projekte) — auf-
grund interner Restrukturierungen, der Umstellung der Produktion und aktuell aufgrund der
Corona-Pandemie bis auf weiteres zurlickgestellt wurden. In drei Betrieben und Dienststellen
laufen derzeit Befragungen bzw. deren statistische Auswertung.

Im Berichtszeitraum konnten zehn Mitarbeiterbefragungen® durchgefiihrt werden. In diese
waren rund 2.200 Beschaftigte einbezogen, von denen 61 Prozent, namlich 1.350 Arbeit-
nehmer*innen, einen Fragebogen zu ihren Arbeitsbedingungen ausfiillten. Jede Erhebung
wurde von einer betrieblichen Steuerungsgruppe unter Mitwirkung des BEST-Projektteams
koordiniert.

Abbildung 10: Beteiligung der Praxispartner — Mitarbeiterbefragung

Mitarbeiterbefragungen mit ...

(in Prozent von zehn Betrieben/Dienststellen)

[J< 100 Befragten [Z1 100 < 250 Befragten
M 250 < 500 Befragten W >= 500 Befragten

T

— 0w

130 %I

Es handelte sich um vier Befragungen mit weniger als 100 Beschéftigten (40 %), drei Befra-
gungen mit 100 bis unter 250 Arbeitnehmer*innen (30 %), zwei Befragungen mit 250 bis un-
ter 500 Arbeitnehmer*innen (20 %) und eine Befragung mit 500 und mehr Beschéftigten (10
%). Tabelle 1 gibt einen Uberblick iiber die Mitarbeiterbefragungen im Berichtszeitraum:

5 In einem Betrieb wurde keine Befragung durchgefiihrt. Die Analyse erfolgte auf der Grundlage von Mitarbeiter-Workshops.
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Tabelle 1: Ubersicht der Mitarbeiterbefragungen in den beteiligten Betrieben und Dienststellen

NF Branche Jahr der befragte ausgefiillte Rucklauf- GB
' Erhebung Beschaftigte | Fragebdgen quote (%) Psyche
1 | 37 Orfentiiche 2019 23 14 61 ja
Verwaltung
2 | 18 Einzelhandel 2019 892 643 72 ja
3 | 42 Museen 2019 40 37 93 ja
4 | 18 Einzelhandel 2019 240 151 63 ja
5 | 18 Einzelhandel 2019 300 154 51 ja
6 | 18 Einzelhandel 2019 150 60 40 ja
7 | 18 Einzelhandel 2019 280 111 40 ja
8 | 39 Sozialwesen 2020 30 22 73 ja
nein
9 | 39 Sozialwesen 2020 49 34 69 !
(angelehnt)
10 | 37 Offentliche 2020 200 124 62 a
Verwaltung
Gesamt 2.204 1.350 61

Im Zuge der betrieblichen Arbeit wurden ,vor Ort* in den Betrieben und Dienststellen insge-
samt 146 Gesprachstermine mit betrieblichen Akteur*innen wahrgenommen. Es handelte
sich um

» 33 Informations- und Orientierungsgesprache (23 %)

* 101 Beratungs- und Analysetermine (69 %) und

« zwolf Referate in Betriebs- oder Personalversammlungen bzw. betrieblichen Informati-
onsveranstaltungen (8 %) mit rund 970 Teilnehmer*innen.

Abbildung 11: Beteiligung der Praxispartner — betriebliche Termine

Betriebliche Termine
des Projektteams

(in Prozent von 142 Terminen)

] Orientierung B Analyse/ Beratung
[ Information Belegschaft M Workshop-Termine

(18%
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In diesem Zusammenhang wurden in 17 Arbeitsstatten Workshops zur Feinanalyse von Ar-
beitsbedingungen bzw. Gefahrdungen psychischer Belastungen und zur MaRnahmenent-
wicklung durchgefiihrt. Beteiligt waren 19 betriebliche Arbeitsgruppen mit insgesamt 183
Beschaftigten als ,Expert*innen in eigener Sache”. Es fanden 24 vom Projektteam moderier-
te Workshop-Termine von im Durchschnitt zweistiindiger Dauer statt.

An den Steuerungsgruppen der Mitarbeiterbefragungen bzw. Gefahrdungsbeurteilungen wa-
ren durchschnittlich sieben betriebliche Akteur*innen beteiligt. Die Arbeitsgruppen, welche im
Rahmen des Projekts mit betrieblichen Einzelthemen befasst waren, hatten im Durchschnitt
funf Beteiligte. In einem Betrieb fuhrte das Projekt-Team mit sieben Beschaftigten eine Multi-
plikatorenschulung zur Moderation derartiger Workshops durch. Insgesamt waren damit
knapp 350 betriebliche Akteur*innen vertiefend in die Gestaltung von Aspekten ,Guter Arbeit"
eingebunden.

Abbildung 12: Facebook-Beitrag —
psychische Fehlbelastungen minimieren

. BEST e.V. - Beratungsstelle fiir ER, PR und MAV e
BEST Gepostet von Ronald Westheide 2 Min- @

Die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung dient dazu,
Belastungen in der Arbeit zu erkennen und GegenmaRnahmen zu
entwickeln. Sie ist gesetzlich vorgeschrieben. Im Marienhaus Klinikum
wurde sie von der Klinikleitung - mitbestimmt durch die
Mitarbeitervertretung (MAV) - durchgefiihrt. BEST unterstiitzte im
Rahmen des Projekts "BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar". Die
Gefahrdungsbeurteilung flihrte zu zahireichen Verbesserungen vor
allem bei der Dienstplanung und der innerbetrieblichen Information und
Kommunikation. Die Uberprifung der getroffenen MaRnahmen ist fiir
das Jahr 2020 geplant. Kontakt MAV: Sonja.Petit(at)marienhaus.de,
Andreas.Kraetzmann(at)marienhaus.de

BEST: kerstin.blass(at)best-saarland.de

http://bit.ly/31kMjKC

(Foto: Marienhaus Klinikum St. Elisabeth)

Marienhaus Klinikum St. Elisabeth, Saarlouis
der rteilung

Mitbestimmung ist, sich dafiir
einzusetzen, psychische
Fehlbelastungen zu minimieren.

4.3  Erkenntnisse und Erfahrungen

Die Nachfrage nach den Unterstitzungsangeboten des Projekts ,BetriebsMonitor Gute Ar-
beit Saar” zeigt, dass das Thema ,psychische Belastung“ zunehmend auf die Tagesordnung
gelangt. Bei den beteiligten Praxispartnern bestand eine gewisse positive Sensibilitat fir den
Themenkomplex ,Qualitat der Arbeit/psychische Belastungen“. Dennoch steht die Thematik
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insgesamt nicht angemessen im Fokus des betrieblichen Arbeits- und Gesundheitsschutzes.
Eine systematische betriebliche Befassung mit psychisch belastenden Arbeitsbedingungen
erfolgt nach wie vor in relativ geringem Umfang (vgl. auch Rothe 2017, S. 94f.).

Aus Sicht der Belegschaften Uberwogen in dieser nicht reprasentativen Stichprobe der sich
aktiv beteiligenden Betriebe und Dienststellen — es handelte sich durchweg weder um Vor-
zeigebetriebe noch um ausgewiesene Problembetriebe — relativ gute Arbeitsbedingungen.
Dennoch zeigten sich bei allen Praxispartnern mehr oder weniger deutlich Handlungsfelder,
um Stressfaktoren zu reduzieren (vgl. auch néher Brandt/Westheide 2019, S. 32 ff.).

Nicht selten wurden technische Arbeitsmittel und vor allem die Software-Ausstattung als
langsam, veraltet und/oder unzulénglich bemé&ngelt. Haufig wurde ein hoher Gerauschpegel
kritisiert und oft damit im Zusammenhang ein schlechtes Raumklima wegen eingeschrankter
Laftungsmaoglichkeiten.

Zum Teil bestand ein Bedarf an Verbesserungen bei der Gestaltung von Handlungsspiel-
raumen, vor allem aber im Hinblick auf emotionale Belastungen. Von Emotionsarbeit waren
in erster Linie Beschéftigte betroffen, die Tatigkeiten ausfuihren, welche den Kontakt mit
Kund*innen und Patient*innen verlangen.

Nur wenige fuhlten sich in ihrer Arbeit beaufsichtigt und kontrolliert. Ebenfalls nur eine Min-
derheit gab an, Dinge gegen die eigene Uberzeugung tun zu missen. Es wurde aber auch
deutlich, dass inshesondere die Arbeitsmenge nur von einem geringen Teil der Beschaftigten
selbst gesteuert werden kann. Oft wurden in diesem Zusammenhang eine ,zu diinne Perso-
naldecke* und eine zu hohe quantitative Arbeitsbelastung benannt. Haufig berichteten die
Beschaftigten zudem von widerspriichlichen Anforderungen in der Arbeitstatigkeit.

In Bezug auf die innerbetriebliche Information sahen viele Befragte vor allem Defizite bei der
Vermittlung interner, nicht-fachlicher Informationen. In vielen Betrieben und Dienststellen gab
die Mehrheit der Beschaftigten an, nicht ausreichend gut tGiber aktuelle betriebliche Ereignis-
se und Sachverhalte (z. B. Personalneuigkeiten, Ausschreibungen) informiert zu werden.
Dies betrifft ebenso die rechtzeitige Information im Voraus Uber anstehende Veranderungen
im jeweiligen Arbeitsbereich, z. B. Uber wichtige Entscheidungen oder Plane fir die Zukunft.
Jedoch waren die Beschéftigten in der Regel der Ansicht, alle erforderlichen Informationen
zu erhalten, um fachlich die eigene Arbeit gut erledigen zu kénnen.

Gute Arbeitsbedingungen bzw. psychische Belastungen werden stark von der Arbeitszeit
beeinflusst. Diese wurde als Ressource angesehen, wenn es sich um vorhersehbare Zeiten
mit Gestaltungsspielraum fur die Beschéftigten (im Idealfall Gleitzeit) handelte. Mit Schicht-
arbeit, insbesondere unter Einbezug von Nacht- und Wochenendarbeit, waren in aller Regel
Risiken psychischer Fehlbelastung verbunden. Zusammenhange bestehen nicht nur fur die
Aspekte der Arbeitszeit als solcher, sondern insbesondere auch fur die Gestaltung der
Schnittstelle von Arbeit und Privatleben. Vor allem in Schichtbetrieben wurde von den Be-
schaftigten haufig eine mangelnde Vereinbarkeit beklagt.

In den meisten Betrieben und Dienststellen wurden deutliche Stressoren im Bereich der Ar-
beitsablaufe deutlich. Die Beschaftigten berichteten haufig von Uberlastungen aufgrund der
Fulle gleichzeitig zu erledigender Aufgaben, aufgrund von kurzfristigen Sonderaufgaben und
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Zusatzaufgaben und aufgrund von Stdérungen bei der Arbeitstéatigkeit. Die deutliche Mehrheit
gab an, haufig einem starkem Termin- und Leistungsdruck ausgesetzt zu sein. Stérungen im
Arbeitsablauf stehen in deutlichem Zusammenhang mit Zeitdruck und Mehrarbeit. Viele Be-
schéaftigte waren der Ansicht, dass die Menge der Arbeit ungerecht verteilt ist. Oft wurde an-
gemahnt, dass fur die auszufihrende Arbeit zu wenig Personal zur Verfligung steht.

Abbildung 13: Facebook-Beitrag —
Schichtarbeit gut gestalten

. BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
gest 4 Tage - S}

Schichtarbeit gut gestalten!

Immer mehr Menschen arbeiten im Schichtdienst. Die sozialen und
gesundheitlichen Belastungen wurden in vielen Studien analysiert. Flir
Betriebe wird es immer wichtiger, die Arbeitsfahigkeit ihrer
Schichtarbeitenden langfristig zu erhalten. Aber wie? Das Saarbriicker
Institut fiir Sozialforschung und Sozialwirtschaft hat hierzu eine
Handlungshilfe erarbeitet.

Die Broschiire "Schichtarbeit gut gestalten” bietet keine Losungen von
der Stange. Sie stell... Mehr ansehen

best-saarland.de

Die Zufriedenheit mit dem Fihrungsverhalten der Vorgesetzten fiel insgesamt durchwachsen
aus. Die Mehrheit der Beschaftigten war mit der Art und Weise, wie ihr Arbeitsbereich gefuihrt
wird, eher nicht zufrieden. Zwar wurde in den Erhebungen deutlich, dass es in den meisten
beteiligten Betrieben und Dienststellen nur in sehr geringem MaRe zu Konflikten mit Vorge-
setzten kommt. Ebenso wird offenbar nur selten direkter Druck ausgelbt. Es fehlte aber oft
an ,mitarbeiterorientierter* Fihrung. Die FUhrungsqualitat steht in einem starken Zusam-
menhang mit der Arbeitszufriedenheit insgesamt, mit emotionaler Inanspruchnahme und mit
gesundheitlichen Problemen. Fihrung stellt einen Schlisselfaktor fur die Qualitat der Arbeit
dar.

Auch die Mitarbeiterorientierung der Geschaftsfihrungen und Dienststellenleitungen wurde
Uberwiegend als ,ausbauféhig” eingestuft. Insgesamt nur eine Minderheit der Arbeitneh-
mer*innen gab an, dass aus ihrer Sicht die Leitung des Betriebes bzw. der Dienststelle bei
Entscheidungen die Interessen der Mitarbeiter*innen bericksichtigt. Ebenfalls nur eine Min-
derheit war der Ansicht, dass dem/der Arbeitgeber*in am Wohlergehen der Beschéftigten
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liegt. Dennoch fiel insgesamt die Identifikation/Verbundenheit mit dem Betrieb bzw. der
Dienststelle weit Giberwiegend positiv aus.

Gesundheitliche Probleme, welche von den Beschéftigten auf die Arbeit zurtickgefuhrt wer-
den, hielten sich insgesamt in Grenzen. Sie waren aber in einzelnen Betrieben und Dienst-
stellen zum Teil deutlich ausgepréagt. Die Mehrheit der Arbeitnehmer*innen gab an, sich am
Ende eines Arbeitstages ausgelaugt zu fuhlen. Vielen fiel es nach eigener Auskunft schwer,
nach der Arbeit abzuschalten.

Im Rahmen der beteiligungsorientierten MalRnahmenentwicklung konnten die Beschaftigten
in den Gestaltungsworkshops Probleme, Stérungen und Defizite sehr konkret beschreiben.
Es zeigte sich, dass die MaRnahmenentwicklung umso besser gelingt, je konkreter das Prob-
lem dargestellt werden kann. Hinzu kommt, dass die Beschaftigten primar in denjenigen Be-
reichen MalRhahmen entwickelten, in denen sie selber Uber die Workshop-Arbeit hinaus Uber
ausreichende Handlungskompetenzen verfiigten und direkt Einfluss auf die Gestaltung ihrer
Arbeit nehmen konnten. Ein Mehrwert der beteiligungsorientierten MalRnahmenentwicklung
bestand darin, dass der angestof3ene Prozess die gemeinsame Kommunikation belebte,
Wertschatzung zum Ausdruck brachte und nicht zuletzt dadurch zum Teil zu einer (emotio-
nalen) Entlastung der Beschéftigten beitragen konnte.

Die betrieblichen Projektaktivitditen konnten zumeist zu einer Verbesserung des Informati-
onsstandes und zur Sensibilisierung fir das Thema ,Gute Arbeit" beitragen. In zahlreichen
Betrieben und Dienststellen konnte ein Prozess der Befassung mit Aspekten ,Guter Arbeit*
und der Verbesserung der Arbeitsqualitat initiiert werden.

Organisatorische Gestaltungsmalnahmen (verhaltnisbezogene Interventionen) wurden deut-
lich weniger haufig umgesetzt als individuelle MalBhahmen (verhaltensbezogene Interventio-
nen, z. B. Stressbewaltigungskurse, Kommunikationstrainings fur Fuhrungskrafte, Team-
coachings). Grinde hierfur sind vermutlich, dass individuelle MalRnahmen zumeist einfacher
zu implementieren und auch kostengtinstiger sind und dass sie die Arbeitsablaufe weniger
stéren. Dementsprechend finden sie oftmals eine héhere Akzeptanz im Management.

Zum Teil zielten verhdaltnisorientierte Mal3hahmen auf technisch-organisatorische Verande-
rungen zur Verbesserung des Informations- und Kommunikationsflusses oder zur organisa-
torischen Unterstutzung von Ablaufen, aber selten wurden personal- und/oder arbeitszeit-
wirtschaftliche MalRnahmen (Personalaufstockung, glinstigere Schichtplangestaltung) umge-
setzt. Gleiches gilt fir baulich-technische MalRnahmen. Insgesamt Gberwogen ,wirtschaftlich
machbare®, d. h. ,kleine Lésungen®. Allerdings kénnen auch diese durchaus zu spirbaren
Verbesserungen fuhren.

Die fachlichen Unterstlitzungsangebote trafen auf ein hohes Interesse und fanden gute Ak-
zeptanz — auf der Arbeithnehmerseite und auf der Seite der Geschaftsfihrungen, der Dienst-
stellenleitungen und der betrieblichen Fachkrafte. Vor allem kleine und mittlere Betriebe frag-
ten die Unterstitzungsangebote des Projekts nach. Durch eine breite Palette an Informa-
tions-, Verbreitungs- und Sensibilisierungsmaflnahmen (Fachartikel, Internetseite, Veranstal-
tungen, Referate, Seminare) und nicht zuletzt durch die Férderung seitens der Landesregie-
rung konnte das Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar” eine Anschubfunktion wahrneh-
men.
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Haufig konnte das Projektteam neben der methodisch-fachlichen Analysekompetenz Unter-
stitzung beim Aufbau von Strukturen des betrieblichen Arbeitsschutzes und der Strukturie-
rung des Analyse- und Gestaltungsprozesses leisten.

Abbildung 14: Facebook-Beitrag —
Gefahrdungsbeurteilung: BAG zur Mitbestimmung

s BEST e.V. - Beratungsstelle fir BR, PR und MAV
BEST Gepostet von Ronald Westheide (?1- 10 Std. - &

Um die Jahreswende 2019/20 sorgte ein Beschluss des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) fur Verwirrung: Das BAG wurde so
interpretiert, als wiirde die Mitbestimmung des Betriebsrats bei der
Gefahrdungsbeurteilung eingeschrankt. Gegenstand war jedoch im
konkreten Fall das Einigungsstellenverfahren. Die
Mitbestimmungsrechte bleiben davon unberthrt. Allerdings enthait der
BAG-Beschluss eine Klarstellung: Die Mitbestimmung gemat § 87
Absatz 1 Nummer 7 Betriebsverfassungsgesetz steht in Be...

Mehr anzeigen

N

Gefihrdungsbeurteilung:
BAG zur Mitbestimmung

best-saarland.de

Immer wieder zeigte sich, dass ,Gute Arbeit" kein Selbstlaufer ist. Wesentliche Vorausset-
zungen sind die Veranderungsbereitschaft und das Umsetzungs-Know-how der betrieblichen
Akteur*innen. Es bestand groRer Bedarf an Information, Schulung und prozessbegleitender
fachlicher Beratung. Die Analyse und Gestaltung der Qualitéat von Arbeit waren fir die betei-
ligten Betriebe und Dienststellen aufwandig und erforderten erhebliche Ressourcen.

Die Analyse von Arbeitsbedingungen und deren Gestaltung hatte in vielen Betrieben und
Dienststellen trotz der durch die betrieblichen Akteur*innen grundsatzlich erkannten Notwen-
digkeit — und im Falle der Gefahrdungsbeurteilung trotz der gesetzlichen Verpflichtung — im
praktischen betrieblichen Ablauf eine letztlich nachgeordnete Prioritat. Die konsequente Um-
setzung wurde haufig durch Uberlagernde ,aktuelle* Anforderungen, durch Restrukturierun-
gen und/oder durch Wechsel im Management behindert. Die Verzdgerungen flihrten insge-
samt zu deutlich langeren Laufzeiten der meisten betrieblichen Projekte als erwartet. Die
Beschrankungen in der Corona-Krise stellten und stellen ein zuséatzliches und besonderes
Hemmnis dar.

Damit einher ging, dass zwar durchaus in einer Reihe von Betrieben und Dienststellen die
.sieben Schritte der Gefahrdungsbeurteilung” bis hin zur Umsetzung von Veranderungsmal3-
nahmen und deren Evaluierung vollstandig durchlaufen wurden, dass vielen Praxispartnern
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aber der erforderliche ,lange Atem“ bei der Umgestaltung von Arbeitsbedingungen nach der
Analyse und gegebenenfalls nach der Entwicklung von MafRnahmenvorschlagen ausging.
Dies galt auch und gerade, wenn der vereinbarte Anschub durch das Projektteam abge-
schlossen war. Insofern wurden die (auch die von den betrieblichen Akteur*innen selbst zu
Beginn eines Projekts gedul3erten) Erwartungen hinsichtlich der Reichweite und Nachhaltig-
keit der betrieblichen Praxisarbeit nicht selten nur teilweise erfiillt.

In vielen Betrieben und Dienststellen initiierte die Interessenvertretung der Beschaftigten
zwar die Analyse und Gestaltung sowie die Mitwirkung des BEST-Projektteams. Die Arbeit-
nehmervertretung war bei allen Praxispartnern in den Steuerkreis eingebunden. Allerdings
erwies sich der Betriebsrat, der Personalrat bzw. die Mitarbeitervertretung im Fortgang des
Prozesses nur selten als treibende Kraft. Haufig blieben Mitbestimmungsrechte ungenutzt.
Nur in wenigen Fallen wurden Eckpunkte in einer Betriebs- bzw. Dienstvereinbarung festge-
legt.

Abbildung 15: Facebook-Beitrag —
psychische Belastung in der digitalen Transformation

Q BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
BEST Gepostet von Ronald Westheide 19. Januar - @

Die Beurteilung der Gefdhrdungen, die fir die Beschéaftigten mit ihrer Arbeit
verbunden sind, ist flr den Arbeitgeber eine gesetzliche Pflicht. Sie ist ein
wesentliches Mittel fiir die Gestaltung Guter Arbeit in der digitalen
Transformation. Nur rund die Hélfte der Betriebe in Deutschland hat die
Gefahrdungsbeurteilung durchgefiihrt, so die Feststellung der
.Gemeinsamen Deutschen Arbeitsschutzstrategie” im August 2019. 24
Prozent haben dabei auch die psychische Belastung beriicks...

Mehr anzeigen

T

Psychische Belastung
in der digitalen Transformation

best-saarland.de

Als Kernbereiche von (Fehl-)Belastungen wurden immer wieder Mangel in der Arbeitsorgani-
sation und in den Ablaufen, Personalknappheit, Mehrarbeit, Zeitdruck, Stérungen und Unter-
brechungen, hohe Anforderungen durch Multitasking, Emotionsarbeit sowie eine unzu-
reichende Mitarbeiterorientierung in der Fuhrung, Information und Kommunikation identifi-
Ziert. In der wissenschaftlichen und politischen Diskussion werden diese, wie allgemein der
Problemkomplex der psychischen Belastung, in einen kritischen Zusammenhang mit der
zunehmenden ,Digitalisierung der Arbeitswelt* gestellt. Auch in der innerbetrieblichen Dis-
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kussion in verschiedenen Projekten (z. B. in Steuerkreisen zur Umsetzung der Gefahrdungs-
beurteilung) wurde der Bezug zur ,Arbeit 4.0 in jungerer Zeit verstarkt erortert. Die ,Digitali-
sierung“ nahm im Laufe des Projekts als Hintergrundthema an Bedeutung zu. Sie war bis-
lang aber nur ansatzweise direktes Analyse- und Gestaltungsthema. In einem Betrieb wurde
das Thema ,agiles Arbeiten” in die Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung einbezo-
gen, in einem anderen wurde ein Augenmerk auch auf das ,mobile Arbeiten“ gerichtet.

Im Zuge der Corona-Krise fragten einige Praxispartner die Unterstiitzung bei der Befassung
mit pandemiespezifischen Themen nach, z. B. im Hinblick auf Regeln zum Infektions-
schutz/Sars-CoV-2-Arbeitsschutzstandard oder die kurzfristige Organisation von Homeoffice.
In drei betrieblichen Projekten besteht derzeit das Interesse, die beabsichtigte Analyse von
Arbeitsbedingungen (GB Psyche) mit dem aktuellen Bezug ,,Corona“ zu erweitern.

Die Arbeit im Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar* wurde durch die Corona-Krise deut-
lich beeinflusst. In den Zeitradumen Mitte Marz 2020 bis Mitte August 2020 und erneut seit ca.
Mitte Oktober 2020 konnte die Projekttatigkeit nicht in der urspriinglich geplanten Weise bzw.
nur eingeschrankt erfolgen. Die unsichere Lage fuhrte dazu, dass zwar der Uberwiegende
Teil der bereits fortgeschrittene betriebliche Projekte nach einer Unterbrechung ab Mitte Au-
gust fortgefuhrt wurde, die Betriebe und Dienststellen jedoch fast alle Vorhaben, die sich
noch in der Konzeptions- und Vorbereitungsphase befanden bzw. befinden, vorlaufig zurick-
stellten.

5.  Corona-Krise: Erganzende Arbeiten

Aufgrund der Nachfrage und als Alternative zu verschobenen betrieblichen Aufgaben er-
ganzte das Projektteam die inhaltlichen Schwerpunkte um Corona-spezifische Themen. Im
Wesentlichen ging es zum einen um den Infektions- und Arbeitsschutz in der Corona-
Pandemie, zum anderen um die (kurzfristige) Umsetzung von Homeoffice und das mobile
Arbeiten als ,neue Normalitat"”.

Zum Thema ,Infektions- und Arbeitsschutz”: Das zentrale Ziel der betrieblichen Préaventions-
politik unter Pandemie-Bedingungen muss sein, die Ausbreitungsgeschwindigkeit der Infekti-
onen zu verlangsamen und die Beschaftigten, die im Betrieb bzw. in der Dienststelle tétig
sind, zu schitzen. Das Arbeiten in der Pandemie verlangt ein erhdhtes Arbeitsschutzniveau.
Im Zentrum stehen die Anforderungen: Abstand halten und auf Hygiene achten. Hieraus er-
geben sich klare Anforderungen an den/die Arbeitgeber*in: Er/sie steht in der Verantwortung,
die Arbeit so zu organisieren und technische Mittel so zu nutzen, dass Abstands- und Hygie-
neanforderungen eingehalten werden kénnen. Aber auch die Beschéftigten sind gefordert:
Sie mussen auf die Umsetzung des Abstands- und Hygienegebots achten und dazu bei-
tragen, dass alle erforderlichen MaRRhahmen von allen mitgetragen werden. Die Corona-
Pravention muss angesichts der Gefahrdungslage ziigig und effektiv erfolgen. Umso wichti-
ger ist es daher, dass der/die Arbeitgeber*in, die Interessenvertretung, die Schwerbehinder-
tenvertretung, die Fachkraft fir Arbeitssicherheit, die Betriebséarztin bzw. der Betriebsarzt
sowie Behdrden und Unfallversicherungstrager Hand in Hand arbeiten.

Zum Thema ,Homeoffice*: Die Mdglichkeit, den Arbeitsplatz nach Hause zu verlagern, spiel-
te und spielt in der Corona-Pandemie und den damit verbundenen Mal3gaben zur sozialen
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Distanzierung eine zentrale Rolle. Die Nutzung von Homeoffice war und ist gleichermalRen
entscheidend fur die Aufrechterhaltung wirtschaftlicher Aktivitat und fur die Vermeidung ge-
sundheitlicher Risiken. Durch die Corona-Krise ist ein Prozess beschleunigt worden, der
madglicherweise zu einer dauerhaften Verédnderung der Erwerbsarbeit filhren wird. Viele Be-
rufe und Téatigkeiten bieten ein weitaus gréReres Potential an mobilem Arbeiten, als bisher
genutzt wurde. Diese Entwicklung bietet Chancen, aber es sind auch Risiken mit ihr verbun-
den.

Beide Themenschwerpunkte wurden vom BEST-Projektteam unter der Perspektive der Ana-
lyse und Gestaltung von Arbeitsbedingungen aufgegriffen und bearbeitet.

51 Infektions- und Arbeitsschutz

Sicherheit und Gesundheitsschutz haben oberste Prioritat, wenn es um das Arbeiten in Zei-
ten der Corona-Pandemie geht. Dem Arbeitsschutz kommt dabei eine zentrale Rolle zu. In
den Betrieben und Dienststellen missen die unverzichtbaren Praventionsmafl3nahmen zum
Schutz vor dem Virus umgesetzt werden. Eine zentrale Rolle spielen dabei technische, ar-
beitsorganisatorische und personenbezogene SchutzmalRnahmen, die vor allem darauf zie-
len, den Sicherheitsabstand einzuhalten und erforderliche Hygieneanforderungen zu gewahr-
leisten. Fur den Schutz der Gesundheit ist per Gesetz der/die Arbeitgeber*in verantwortlich.
Er/sie tragt die Kosten fir Malinahmen des Arbeitsschutzes. Die Arbeitnehmervertretungen
haben umfassende Mitwirkungs- und Mitbestimmungsrechte und hierbei auch das Recht zur
Initiative.

Das BMAS hat im April 2020 gemeinsam mit der Deutschen gesetzlichen Unfallversicherung
(DGUV), dem Spitzenverband der Berufsgenossenschaften und der Unfallkassen, in dem
Arbeitsschutzstandard SARS-CoV-2 Eckpunkte fir die Umsetzung der Corona-Pravention
festgelegt (vgl. BMAS 2020a):

e Arbeitsschutz muss um betriebliche MaRnahmen zum Infektionsschutz ergdnzt werden.
Notwendig ist ein hoher Arbeitsschutzstandard, der dynamisch an den Pandemieverlauf
angepasst wird.

« Eine gelebte Sozialpartnerschaft in den Betrieben und Dienststellen hilft dabei, die not-
wendigen Schutzmaflinahmen wirksam zu verankern. Betriebsarzte und Fachkrafte fr
Arbeitssicherheit beraten den/die Arbeitgeber*in bei der Umsetzung des Corona-Arbeits-
schutzstandards und unterstitzen bei der Unterweisung.

* Der Sicherheitsabstand von mindestens 1,5 Metern ist universell auch bei der Arbeit ein-
zuhalten — in Gebauden, im Freien und in Fahrzeugen. In den Betrieben und Dienststel-
len gilt es, entsprechende Absperrungen, Markierungen oder Zugangsregelungen umzu-
setzen.

« Ablaufe sind so zu organisieren, dass die Beschaftigten maglichst wenig direkten Kontakt
zueinander haben. Schichtwechsel, Pausen oder Anwesenheiten im Bliro werden durch
geeignete organisatorische MalRhahmen entzerrt, Kontakte der Beschaftigten unterei-
nander werden im Rahmen der Schichtplangestaltung auf ein Minimum reduziert.
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Personen mit erkennbaren Krankheitssymptomen missen den Arbeitsplatz verlassen
bzw. zu Hause bleiben, bis der Verdacht arztlicherseits aufgeklart ist.

Wo eine Trennung durch Schutzscheiben nicht mdglich ist, sind von dem/der Arbeitge-
ber*in Mund-Nase-Bedeckungen fur die Beschéftigten und fur alle Personen mit Zugang
zu den betrieblichen Raumlichkeiten zur Verfligung zu stellen.

Abbildung 16: Facebook-Beitrag —
Corona-Schutz im Betrieb:
Malnahmen ziigig umsetzen!

& BEST e.V. - Beratungsstelle fir BR, PR und MAV kA

BEST Oepostet von Jessica Reckler Gestern um 11:45 - &

Zum Schutz vor dem Corona-Virus gehen derzeit viele Kolleginnen und
Kollegen ins Homeoffice. Doch was ist mit Beschaftigten, die ihre Arbeit
im Betrieb erledigen miissen? Auch sie missen wirkungsvoll vor einer
Infektion mit dem Coronavirus geschiitzt werden. Es gilt, Gefahrdung
rasch zu beurteilen und ziigig Mainahmen nach dem
Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) umzusetzen. Bei der Auswahl der
MaRnahmen hat der Betriebsrat nach Paragraf 87 Abs. 1 Nr. 7
Betriebsverfassungsgesetz (BetrV... Mehr anzeigen

best-saarland.de

Corona-Schutz im Betrieb:
MaRnahmen ziigig umsetzen!

7 )

Waschgelegenheiten bzw. Desinfektionsspender missen von dem/der Arbeitgeber*in
bereitgestellt werden, um die erforderliche haufige Handhygiene zu ermdglichen. Kurze
Reinigungsintervalle fur gemeinsam genutzte Raumlichkeiten, Firmenfahrzeuge, Arbeits-
mittel und sonstige Kontaktflachen verbessern den Infektionsschutz weiter. Auf die Ein-
haltung einer ,Niesen-/Hustenetikette" bei der Arbeit ist besonders zu achten.

Arbeitsmedizinische Vorsorge beim Betriebsarzt bzw. bei der Betriebsarztin soll eine in-
dividuelle Beratung zu arbeitsbedingten Gesundheitsgefahren ermdéglichen. Wird dem/
der Arbeitgeber*in bekannt, dass eine Person einer Risikogruppe angehort, hat er/sie die
erforderlichen individuellen Schutzmaf3nahmen zu ergreifen.

Um schnell auf erkannte Infektionen reagieren zu kdnnen, sind von Seiten der Betriebe
und Dienststellen Routinen zur Pandemievorsorge und zur Zusammenarbeit mit den ort-
lichen Gesundheitsbehdrden zu entwickeln, damit weitere moglicherweise infizierte Per-
sonen identifiziert, zu informiert und gegebenenfalls auch isoliert werden kénnen.
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Der Arbeitsschutzstandard SARS-CoV-2 wird konkretisiert durch die SARS-CoV-2-Arbeits-
schutzregel (vgl. BMAS 2020b). Darliber hinaus sollten die Empfehlungen der Berufsgenos-
senschaften, die sich ebenfalls am Arbeitsschutzstandard des BMAS orientieren, befolgt
werden.

Um eine Corona-Infektion im Betrieb bzw. in der Dienststelle méglichst zu vermeiden oder
die Verbreitung zumindest gering zu halten, ist die Kombination unterschiedlicher Schutz-
mafinahmen erforderlich. Nicht alle Malinahmen haben die gleiche Wirksamkeit. Eine Ausei-
nandersetzung mit der ,Rangfolge” der Schutzmaflinahmen ist unumgéanglich. Es gilt das
TOP-Prinzip. Die Rangfolge sieht technische Malinahmen vor organisatorischen vor, gefolgt
von personenbezogenen MalRnahmen. Welche Vorkehrungen im Einzelnen zu treffen sind,
zeigt die Ermittlung der vor Ort bestehenden Gefahrdungen. Fir Beschéftigte, die einer Risi-
kogruppe angehdren, etwa weil sie an einer Immunschwache, Atemwegs- oder Herz-Kreis-
lauf-Erkrankungen leiden, oder auch fir schwangere oder stillende Frauen, missen daher
besondere Vorkehrungen getroffen werden.

Die Mitwirkung der Beschéftigten ist wichtig — auch vor und nach der Arbeit. Besonders zu
erwahnen sind die Fahrten zur und von der Arbeit. Auch hier gilt: Wenig Kontakt und Sicher-
heitsabstand sind das Gebot der Stunde. Die systematische und angemessene Unterwei-
sung ist der Schlissel zu einer erfolgreichen Préavention. Aber auch die Beschéftigten sind
gefordert: Sie sollten auf die Umsetzung des Abstands- und Hygienegebots achten und dazu
beitragen, dass alle erforderlichen MalRnahmen von allen mitgetragen werden.

Technische MalRnahmen sind zum Beispiel:

¢ Mindestabstande am Zeiterfassungsterminal mit Bodenmarkierungen kennzeichnen
e transparente Trennwénde installieren

* weitere Raumlichkeiten nutzen

e Loftungstechnik anpassen, regelmaRige Liftung ermoglichen

e zusatzliche Werkzeuge bereitstellen

Organisatorische MafRnahmen sind beispielsweise:

*« Mindestabstand in Umkleide-, Wasch- und Pausenrdumen sowie Kantinen sicherstellen

e innerbetriebliche Verkehrswege entzerren

* Arbeitsablaufe so umgestalten, dass der Mindestabstand zwischen den Beschatftigten
eingehalten werden kann

e im Buro alternierende Homeoffice-Regelungen vereinbaren

e versetzte Arbeitszeiten und Pausen festlegen

Personenbezogene MalRnahmen sind unter anderem:

» vor der Arbeit auf mogliche Symptome achten

e beim Weg von und zur Arbeit Menschenansammlungen in 6ffentlichen Verkehrsmitteln
maoglichst vermeiden; das Auto oder das Fahrrad nutzen

* wenn notig Mund-Nasen-Schutz oder personliche Schutzausriistung tragen

e auf persdnliche Handhygiene achten

¢ Nutzung der Corona-Warn-App (Empfehlung)
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Abbildung 17: Facebook-Beitrag —
Corona-Arbeitsschutz:
Handlungshilfe fir Betriebsrate

‘S BEST e.V. - Beratungsstelle fur BR, PR und MAV

T Gepostet von Ronald Westheide 4. Maium 12:00 - @

Das Risiko, sich mit dem Corona-Virus anzustecken, ist auch am
Arbeitsplatz hoch, umso mehr, wenn Produktion und Dienstleistungen
wieder "hochgefahren" werden. Die Arbeitsschutzakteure stehen vor der
Herausforderung, technische, organisatorische und personenbezogene
SchutzmaRnahmen umzusetzen, um die Infektionsgefahr so weit wie
méglich zu verringern. Vor allem geht es dabei um den erforderlichen
Sicherheitsabstand und angemessene Hygiene. Der Arbeitgeber ist fiir den
Schutz d... Mehr anzeigen

Corona-Arbeitsschutz:
Handlungshilfe fiir Betriebsrate

Corona-Pravention
im Betrieb

Infektionsrisiken durch Arbeitsgestaltung
und Gesundheitsschutz minimieren

Es liegt in der Verantwortung des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin, die Sicherheit und Ge-
sundheit der Beschéftigten zu gewahrleisten. Seine/ihre Firsorgepflicht ist in mehreren
Schutzvorschriften konkretisiert. Vor allem von Bedeutung ist dabei das Arbeitsschutzgesetz
(ArbSchG). Ihm zufolge ist der/die Arbeitgeber*in verpflichtet, die mit der Arbeit verbundenen
Gefahrdungen fir die Gesundheit der Beschaftigten zu ermitteln und gemaf den gesetzli-
chen Praventionsanforderungen zu beseitigen oder zumindest so weit wie mdglich zu verrin-
gern. Hierzu hat er/sie Malinahmen zur Sicherheit und Gesundheit der Beschéftigten zu er-
greifen und diese erforderlichenfalls an sich &ndernde Gegebenheiten anzupassen. Sowohl
die Ermittlung maglicher Geféahrdungen als auch die Ableitung von MalRhahmen des Arbeits-
schutzes erfolgt dabei im Rahmen der so genannten Gefahrdungsbeurteilung.

Ebenfalls relevant sind die Verordnung tber Arbeitsstatten (Arbeitsstattenverordnung — Arb-
StattV), die Verordnung Uber Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der Verwendung von
Arbeitsmitteln (Betriebssicherheitsverordnung — BetrSichV) und das Gesetz Uber Betriebs-
arzte, Sicherheitsingenieure und andere Fachkréfte fur Arbeitssicherheit (Arbeitssicherheits-
gesetz — ASIG). Gehen Beschaftigte mit biologischen Arbeitsstoffen um, ist die Biostoffver-
ordnung (BioStoffV) anzuwenden. Ebenfalls zu beachten sind die Vorschriften und Regel-
werke der Unfallversicherungstrager zur Unfallverhiitung (DGUV).

Um die Aufgaben im Rahmen der Corona-Pravention bewerkstelligen zu kdnnen, bedarf es
einer geeigneten Organisation von Zustandigkeiten und Strukturen der gemeinsamen Ent-
scheidungsfindung. Ein méglicher Rahmen zur Abstimmung betrieblicher Corona-Strategien
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ist der Arbeitsschutzausschuss (ASA) gemal3 ASiG. Dort, wo eine enge und vertrauensvolle
Zusammenarbeit der betrieblichen Arbeitsschutzakteur*innen im ASA noch nicht etabliert ist,
ist die Einrichtung eines paritatisch von Arbeitgeber*in und Arbeitnehmervertretung besetz-
ten ,Krisenstabs" eine Alternative. Die Fachkraft fur Arbeitssicherheit, die Betriebsarztin bzw.
der Betriebsarzt, die Schwerbehindertenvertretung, die/der Sicherheitsbeauftragte und sach-
kundige Beschatftigte sollten beratend mitwirken.

Dem Betriebsrat steht nach 8§ 87 Absatz 1 Nr. 7 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) ein er-
zwingbares Mitbestimmungsrecht im Bereich von Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
zu, wenn gesetzliche Vorschriften Handlungsspielrdume fiir die betriebliche Umsetzung er-
moglichen. Ausgehend von den allgemeinen Schutzzielen des ArbSchG hat er folglich auch
bei der Ausgestaltung von kollektiven Maflinahmen mitzubestimmen, die dem Infektionsrisiko
entgegenwirken sollen. Er hat hier auch ein Initiativrecht, d. h. er kann den Erlass betriebli-
cher Arbeits- und Gesundheitsschutzregelungen zur Corona-Pravention verlangen und auf
deren Umsetzung hinwirken. Wo mdglich, sollte dies im Rahmen einer Betriebsvereinbarung
geschehen.

Das Bundesarbeitsgericht (BAG) stellt klar, dass die Gestaltung des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes nicht allein im Ermessen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin liegt, sondern
dass die Interessenvertretung bei der Festlegung der betrieblichen Regelungen zur Umset-
zung des Arbeitsschutzrechts mitzubestimmen hat. Gemafl BAG setzt das Mitbestimmungs-
recht ein, wenn eine gesetzliche Handlungspflicht objektiv besteht. Mitbestimmung entsteht
nicht nur und nicht erst dann, wenn Malinahmen umgesetzt werden sollen, sondern bereits
das Konzept der Beurteilung selbst ist zu beschlieen, d. h. es missen auch inhaltliche und
organisatorische Aspekte der Durchfiihrung der Beurteilung berlcksichtigt werden.

Gemal dem Saarlandischen Personalvertretungsgesetz (SPersVG) hat der Personalrat Mit-
bestimmungsrechte bei MalRnahmen zur Verhitung von Dienst- und Arbeitsunfallen und von
sonstigen Gesundheitsschadigungen (8 78 Abs. 1 Nr. 8 SPersVG). Zudem ist er nach § 82
SPersVG am Arbeitsschutz zu beteiligen. Unter Nutzung des Initiativrechts des Personalra-
tes kdnnen Malnahmen zur Pravention und Bewadltigung psychischer Belastung vorange-
bracht und gegebenenfalls nach § 73 SPersVG auch iber ein Einigungsstellenverfahren
durchgesetzt werden.

Fur die Personalrate ist die Mitbestimmung nach der derzeitigen Rechtsprechung jedoch
nicht in gleicher Weise umfassend wie flr Betriebsrate: Das Bundesverwaltungsgericht
(BVerwG) entschied im Jahr 2002, dass die Durchfihrung einer Gefahrdungsbeurteilung als
solche nicht mitbestimmungspflichtig ist. Auch in einem Urteil aus dem Jahr 2012 halt das
Gericht an dieser Auffassung fest. Allerdings weist das BVerwG darauf hin, dass der Perso-
nalrat die Zustimmung zu MalRnahmen des Gesundheitsschutzes verweigern kann, wenn er
eine zuvor durchgefihrte Gefahrdungsbeurteilung aufgrund von Mangeln als unzureichend
ansieht.

Um ihre gesetzlichen Aufgaben wahrnehmen zu kénnen, muss die Interessenvertretung
Jfechtzeitig” und ,umfassend” von dem/der Arbeitgeber*in bzw. der Dienststellenleitung in-
formiert werden (8 80 Abs. 2 BetrVG; 8§ 68 Abs. 2 BPersVG; 8§ 69 Abs. 3 SPersVG). ,Recht-
zeitig“ bedeutet dabei vor Beginn der Durchfiihrung, so dass die Interessenvertretung die
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Mdoglichkeit hat, inhaltlich Einfluss zu nehmen. ,Umfassend“ bedeutet unter Vorlage aller
erforderlichen Unterlagen. Die Arbeithehmervertretung ist so zu informieren, dass sie Uber
den gleichen Wissensstand verfligt wie der/die Arbeitgeber*in.

Die Informations-, Beteiligungs- und Mitbestimmungsrechte der Mitarbeitervertretungen in
kirchlichen Einrichtungen sind in den Mitarbeitervertretungsverordnungen (MAVO) der Bis-
timer bzw. im Mitarbeitervertretungsgesetz der Evangelischen Kirche in Deutschland (MVG-
EKD) geregelt. Die Mitarbeitervertretung ist beim Arbeits- und Gesundheitsschutz den Be-
triebs- und Personalraten gleichgestellt, da das Arbeitsschutzgesetz fiir alle Betriebe und
Dienststellen gilt.

Vom BEST-Projektteam wurden zum Arbeits- und Infektionsschutz in der Corona-Pandemie
zwei Handlungshilfen erarbeitet und verdffentlicht:

« Infektionsrisiko verringern! Arbeitsschutz in der Corona-Pandemie: SARS-CoV-2-Arbeits-
schutzstandard. Informationen fiir Arbeitnehmervertretungen, hrsg. v. BEST, Mai 2020,
Saarbricken.

e Infektionsrisiko verringern! Arbeitsschutz in der Corona-Pandemie: Arbeitsschutz —
Rechtsgrundlagen und Mitbestimmung. Informationen fur Arbeitnehmervertretungen,
hrsg. v. BEST, Mai 2020, Saarbriicken; beide verflugbar auf best-saarland.de; abgerufen
im Oktober 2020.

Abbildung 18: Facebook-Beitrag —
Corona-Informationen fiir Interessenvertretungen

& BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
BEsT Gepostet von Ronald Westheide 225 -G

Das Leben in und mit der Pandemie stellt die Arbeitswelt vor groRe
Herausforderungen. Das gilt auch fiir die Arbeit der
Interessenvertretungen. Auch und gerade in der aktuellen
Ausnahmesituation gilt es, die Mitbestimmungsrechte und die Interessen
der Kolleg®innen zu wahren. Zur Unterstitzung gibt es mitterweile
zahlreiche Handreichungen, unter anderem von
Beratungseinrichtungen, Kammermn, Gewerkschaften, Ministerien,
Fachinstitutionen. So hat unsere Schwesterorganisation, die ...

Mehr anzeigen

best-saarland.de

Corona-Informationen
fir Interessenvertretungen
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5.2 Homeoffice

Digitales Arbeiten von zu Hause kann in Form von (alternierender) Telearbeit oder als mobile
Arbeit erfolgen. Mobile Arbeit zeichnet sich dadurch aus, dass Arbeitnehmer*innen ihre Ar-
beit von einem Ort auBerhalb der eigentlichen Betriebsstatte erbringen. Mobile Arbeit kann
entweder an einem Ort, der von dem/der Arbeitnehmer*in selbst gewahlt wird oder an einem
fest mit dem/der Arbeitgeber*in vereinbarten Ort, beispielsweise im Homeoffice, erbracht
werden. Mobile Arbeit setzt die Verwendung von Informationstechnologie voraus.

Bei Telearbeit erbringen Beschaftigte mindestens einen Teil ihrer Arbeit mithilfe eines von
dem/der Arbeitgeber*in fest eingerichteten Bildschirmarbeitsplatzes im Privatbereich. Mobi-
les Arbeiten dagegen ist nicht mit einem fest eingerichteten Arbeitsplatz verbunden und kann
prinzipiell von Uberall (z. B. zu Hause, im Zug, im Hotel) erledigt werden. Zu unterscheiden
ist die anlassbezogene von der regelmaRigen mobilen Arbeit. Diese kehrt planmaRig wieder,
wie zum Beispiel einmal oder mehrfach in der Woche oder zweimal im Monat an einem be-
stimmten Wochentag. Telearbeit wurde in Deutschland im Jahr 2016 mit der Novellierung
der Arbeitsstattenverordnung erstmals gesetzlich definiert (8§ 2 Abs. 7 ArbStéttV, vgl. Bun-
destag 2017, Bundestag 2016).

Demgegentber existiert in Deutschland bislang keine gesetzliche Regelung von mobilem
Arbeiten. Allerdings wurde im Jahr 2018 im Koalitionsvertrag zur 19. Legislaturperiode das
Ziel festgelegt, einen rechtlichen Rahmen zu schaffen, und das BMAS kindigte im Oktober
2020 mit dem Entwurf eines ,Mobile-Arbeit-Gesetzes" die Einfihrung eines Rechtsanspruchs
auf Homeoffice an.

Vor der Corona-Krise war das digitale Arbeiten zu Hause in den meisten Fallen nicht vorge-
sehen. Zwar hatte Homeoffice in den zuriickliegenden Jahren an Bedeutung gewonnen.
Dennoch wurde das Potenzial bei weitem nicht ausgeschopft. Ein erheblicher Teil der Tatig-
keiten, die prinzipiell orts- und zeitunabhéngig durchgefiihrt werden kénnen, wurde weiterhin
in den Betrieben und Dienststellen erledigt. Dies lag neben technischen Hirden unter ande-
rem an der Anwesenheitskultur bei Arbeitgeber*innen und dem Wunsch vieler Beschéftigter,
Beruf und Privatleben zu trennen (vgl. Grunau/Steffes/Wolter 2020. S. 2). Die Corona-
Pandemie hat dafiir gesorgt, dass viele Beschaftigte ins Homeoffice geschickt wurden.

Im Juni 2020 fuhrte BEST im Auftrag der AK eine Umfrage bei saarlandischen Betriebsréten,
Personalraten und Mitarbeitervertretungen durch tber die aktuelle Situation der von ihnen
vertretenen Beschaftigten im Hinblick auf das Arbeiten im Homeoffice und die sich abzeich-
nenden Perspektiven. Interessenvertretungen aus 136 Betrieben und Dienststellen gaben
Auskunft. Ihre Angaben bezogen sich auf knapp 61.000 Arbeitnehmer*innen.

Von diesen kam fur 36,3 Prozent laut Auskunft der Befragten Homeoffice aufgrund der T&-
tigkeit grundsatzlich in Frage. Nach Einschatzung der Arbeithehmervertretungen war vor der
Corona-Pandemie, im Januar 2020, jedoch lediglich ein Anteil von 4,3 Prozent an der Ge-
samtheit der vertretenen Beschaftigten (mit einem nicht néher erfassten Anteil an der wo-
chentlichen Arbeitszeit) im Homeoffice tatig. Wahrend der Corona-Pandemie zum Befra-
gungszeitpunkt im Juni 2020 hatte sich dieser Anteil auf 25,5 Prozent erhdht, was bedeutet,
dass 70,4 Prozent der Beschéftigten, fur die Homeoffice Uberhaupt in Frage kam, von zu
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Hause aus arbeitete. Fir den Sommer 2021, also fir die erwartete Situation ,nach Corona“,
prognostizierten die Arbeitnehmervertretungen wieder einen deutlichen Rickgang der
Homeoffice-Téatigkeit auf einen Anteil von 9,5 Prozent an allen vertretenen Beschéftigten.
Dies wurde dennoch mehr als eine Verdoppelung des Arbeitens im Homeoffice gegentber
der Situation ,vor Corona“ bedeuten (vgl. AK 2020a).

Abbildung 19: Facebook-Beitrag —
Mobile Arbeit in der Corona-Krise

BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
Gepostet von Ronald Westheide 22 Aprilum 10:06 - &

Die Corona-Krise zwingt uns, die Kontakte zu anderen Menschen
einzuschranken. Damit gewinnen mobiles Arbeiten und Home-Office
einen ungeahnten Stellenwert. Die praktische Umsetzung ist durchaus
mit Herausforderungen verbunden - filr die Betriebe und Dienststellen,
fiir die Beschéftigten und ihre Interessenvertretungen. Es empfiehlt sich,
fiir die Zeit der Pandemie eine befristete Betriebs- oder
Dienstvereinbarung abzuschliefen, um die Rechte und Pflichten bei der
Umsetzung von m... Mehr anzeigen

Mobile Arbeit
in der Corona-Krise

Homeoffice wurde in den Branchen erwartungsgemaf unterschiedlich intensiv genutzt. Die
digitalisierungsorientierten Betriebe werden auch in Zukunft starker auf diese ,neue” Ar-
beitsweise setzten. Es ist aber insgesamt Uber alle Branchen eine starkere Nutzung zu er-
warten. Der Einsatz von Homeoffice wurde von den Betroffenen sehr pragmatisch umge-
setzt. Defizite bei der technischen wie auch bei der Ubrigen Ausstattung wurden kompensiert
bzw. weitgehend akzeptiert. Es gab und gibt aber Defizite, die zu klaren Regelungsanforde-
rungen fuhren.

Fur 69 Prozent der Beschéftigten ist die Moglichkeit der Fortfihrung von Homeoffice-
Anwendungen winschenswert. 73 Prozent der Interessenvertretungen und etwas tber 50
Prozent der Arbeitgeber*innen sehen Homeoffice positiv. Dem stehen Regelungsdefizite ge-
genuber, die sich in einer geringen Anzahl von Betriebs- oder Dienstvereinbarungen zur Re-
gelung von Homeoffice zeigen. Nur ein Viertel der Betriebe und Dienststellen verfligt Uber
entsprechende Vereinbarungen. Vier von funf Interessenvertretungen wollen eine Vereinba-
rung abschlieRen bzw. die bestehende aktualisieren. Auf Arbeitgeberseite liegt die Bereit-
schaft bei rund 50 Prozent.
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Ganz oben auf der Agenda stehen Regelungen zur Arbeitszeit sowie die Ausgestaltung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Dieses Thema hat eine besonders hohe Bedeutung, da
fur viele Homeoffice auch mit Homeschooling oder allgemeiner Kinderbetreuung zusammen-
fallt. Dies wird zunehmend als belastend wahrgenommen und braucht Entlastung. Weitere
Themen, die benannt wurden, waren die Arbeitsorganisation, der Arbeits- und Gesundheits-
schutz in Verbindung mit der Ausstattung im Homeoffice, die Kommunikation sowie Flhrung
und Leistungserhebung, die Qualifizierung sowie der Datenschutz (vgl. AK 2020b).

In Erganzung und Vertiefung der Ad-hoc-Umfrage von AK und BEST erstellte das Projekt-
team eine Recherche und Zusammenfassung empirischer Ergebnisse zur Homeoffice-
Situation vor und wahrend der Corona-Pandemie. Die adaquate Gestaltung der mobilen Ar-
beit stellt einen wesentlichen Aspekt der ,Guten Arbeit in der digitalisierten Arbeitswelt* dar.
Die nachfolgenden Abschnitte befassen sich mit dem Homeoffice-Potenzial in Deutschland
sowie der Homeoffice-Praxis vor und wahrend der Pandemie.

5.2.1 Homeoffice-Potenzial

Wie viele Beschaftigte in Deutschland kdnnen aufgrund der Art ihrer beruflichen Tatigkeit
zumindest zeitweise von zu Hause arbeiten? Verschiedene Studien berechnen das Home-
office-Potenzial fir Deutschland auf einen Anteil zwischen 17 Prozent und 42 Prozent. Eine
Studie des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsforschung Berlin (DIW) arbeitete im Jahr 2016
auf der Grundlage des Sozio-6konomischen Panels (SOEP) 2014 heraus, dass aus Sicht der
Beschaftigten fur rund 40 Prozent der Tatigkeiten digitale Heimarbeit grundsatzlich méglich
ist (vgl. Brenke 2016, S. 98).

Allerdings ist nach Alipour, Falck und Schiller fur die Bestimmung der Homeoffice-Eignung
nicht die vollstandige oder dauerhafte Verlagerung aller Tatigkeiten in die Heimarbeit ent-
scheidend, sondern die Mdoglichkeit, Teiltatigkeiten zu Hause zu erledigen. Demgemalf
kommt das ifo-Zentrum fur Industriedkonomik und neue Technologien aufgrund der BIBB/
BAuUA-Erwerbstatigenbefragung 2018 und Statistiken der Bundesagentur fur Arbeit zu dem
Ergebnis, dass etwa 56 Prozent der abhangig Beschaftigten in Deutschland derzeit zumin-
dest zeitweise von zu Hause arbeiten kénnen (vgl. Alipour/Falk/Schuller 2020, S. 31).

Wie Abbildung 20 zeigt, besteht in der regionalen Verteilung der Homeoffice-fahigen Téatig-
keiten ein starkes Gefélle zwischen West- und Ostdeutschland sowie zwischen stadtischen
und landlichen Landkreisen. In Stadten mit mehr als 500 000 Einwohnern hatten prinzipiell
fast zwei Drittel der Beschéftigten die Moéglichkeit zur elektronischen Heimarbeit, wahrend im
Ubrigen insgesamt nur etwa die Halfte der Jobs Homeoffice-geeignet ist (vgl. ebd., S. 32).

Dartber hinaus zeigt sich ein deutliches Gefélle nach dem Bildungsgrad: Im Vergleich zu
Beschaftigten ohne akademischen Abschluss gibt es fir Hochschulabsolvent*innen fast
doppelt so haufig die grundsatzliche Mdglichkeit, im Homeoffice zu arbeiten. Ebenso besteht
ein starker positiver Zusammenhang zwischen dem Homeoffice-Potenzial und dem durch-
schnittlichen Einkommen der Beschaftigten. Diese Ungleichheiten sind zum grofRen Teil auf
die unterschiedliche Zusammensetzung der ausgeibten Tatigkeiten zuriickzufihren. Danach
kénnen Beschéftigte in Berufen, in welchen Gberwiegend kognitive und wenig manuelle Ta-
tigkeiten erforderlich sind, deutlich haufiger im Homeoffice arbeiten. Diese Tatigkeiten wer-
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den typischerweise von hoher qualifizierten und einkommensstérkeren Arbeitskraften ausge-
Ubt (vgl. ebd., S. 32f).

Abbildung 20: Homeoffice-Potenzial nach Regionen 2020

Angaben in %
Il (56-67]
I (53-56]
I (51-53]

(49-51]
[46-49]

Quelle: ifo-Institut (Alipour/Falck/Schiller 2020, S. 32)

Auch das DIW kommt zu dem Ergebnis: Je hoher die Anspriuche an die Qualifikation der
Beschaftigten sind, desto haufiger kann der Job auch zu Hause ausgelbt werden. Bei Téatig-
keiten, die einen Hochschulabschluss voraussetzen, ist Heimarbeit in drei Vierteln aller Falle
maoglich. Bei Jobs, fir die ein Lehr- oder Fachschulabschluss erforderlich ist, kommt Heimar-
beit immerhin noch bei einem Drittel in Frage. Bei einfachen Tatigkeiten, fur die keine Be-
rufsausbildung nétig ist, liegt der Anteil lediglich bei einem Sechstel (vgl. Brenke 2016, S.
98).

Uberdurchschnittlich besteht die grundsétzliche Méglichkeit zum Homeoffice bei Tatigkeiten
im Dienstleistungssektor, und hier insbesondere bei den Finanzdienstleistungen (Banken,
Versicherungen usw.), den Dienstleistungen fur Unternehmen sowie in der 6ffentlichen Ver-
waltung — viel weniger haufig dagegen im Handel, im Verkehrsgewerbe sowie bei den kon-
sumnahen Diensten (unter anderen Gastgewerbe, Gesundheitswesen). Auch im Baugewer-
be sowie in der Landwirtschaft gibt es von der Art der Tatigkeiten her relativ wenige Arbeits-
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platze, die fur elektronische Heimarbeit geeignet sind. Das digitale Arbeiten zu Hause kommt
vor allem fur gut- und hochqualifizierte Angestellte, flr Fihrungspersonal sowie fir Beamte
ab dem gehobenen Dienst in Frage. Darlber hinaus besteht die Mdglichkeit zum Homeoffice
deutlich starker in Betrieben mittlerer Gro3e und insbesondere in Grof3betrieben als in klei-
neren Arbeitsstatten. Zum Teil hangt dies vermutlich mit dem jeweiligen Wirtschaftszweig
zusammen, vor allem fallt aber wohl ins Gewicht, dass sich in groReren Betrieben oft relativ
viele Tatigkeiten im Bereich der Dienstleistungsfunktionen (Blro- und Verwaltungstatigkei-
ten) finden und ein Teil der hier anfallenden Arbeit auch von zu Hause aus erledigt werden
kann (vgl. ebd.).

5.2.2 Homeoffice vor der Pandemie

Die Zahl derjenigen, die tatsachlich zu Hause arbeiten, ist viel geringer als die Zahl der Ar-
beitsplatze, bei denen Heimarbeit mdglich ware: Laut dem DIW arbeitete im Jahr 2014 nur
knapp jede/r achte Arbeitnehmer*in nach eigenen Angaben zu irgendeiner Zeit auch zu Hau-
se, nur jede/r funfundzwanzigste taglich (vgl. Brenke 2016, S. 98). Das Institut fur Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) erhob auf der Grundlage der alle zwei Jahre durchgefihr-
ten reprasentativen Langsschnitterhebung Linked Personnel Panel (LPP), dass im Jahr 2017
22 Prozent der Beschaftigten aus privatwirtschaftlichen Betrieben mit mindestens 50 Be-
schéaftigten zumindest gelegentlich von zu Hause arbeitete. 63 Prozent der Homeoffice-
Beschaftigten arbeiteten ausschlief3lich stundenweise zu Hause. 22 Prozent gaben an, nur
ganztagig von zu Hause aus zu arbeiten. 16 Prozent Ubten eine Mischung aus beidem aus.
44 Prozent der Beschéftigten, die (zumindest gelegentlich) zu Hause arbeiteten, taten dies
nach eigener Angabe ,ausschlie3lich in ihrer Freizeit* (vgl. Grunau 2019, S. 3f).

Am starksten wurde Homeoffice im Jahr 2017 in der Privatwirtschaft mit 43 Prozent in den
unternehmensnahen Dienstleistungsberufen genutzt. Auch in weiteren, eher administrativen
Berufen sowie in IT- und naturwissenschaftlichen Berufen war Homeoffice relativ haufig. In
Fertigungsberufen dagegen und dort, wo Dienstleistungen direkt beim oder auf dem Weg
zum Kunden erbracht wurden, fiel dieser Anteil wesentlich geringer aus. Im Bereich von Ver-
kehr und Logistik arbeiten nur drei Prozent ab und zu von zu Hause. 23 Prozent der Be-
schaftigten mit abgeschlossener Berufsausbildung arbeiteten zumindest gelegentlich von zu
Hause. Bei den Beschaftigten mit Spezialisten- oder Expertentatigkeiten, zum Beispiel Meis-
ter oder Hochschulabsolvent*innen, war der Anteil mit 61 Prozent mehr als doppelt so hoch
(vgl. Grunau/Steffes/Wolter 2020. S. 3f).

Die zweite Erhebungswelle der Arbeitszeitbefragung der BAUA, einer reprasentativen Pa-
nelbefragung von Erwerbstatigen in Deutschland, kam zu dem Ergebnis, dass im Jahr 2017
acht Prozent der Beschaftigten mindestens einen Tag in der Woche im Homeoffice arbeite-
ten. Mobiles Arbeiten bzw. das Arbeiten im Homeoffice war verbreiteter bei vorrangig geisti-
gen Téatigkeiten, an Buroarbeitsplatzen und bei Tatigkeiten, die ein hohes Qualifikationsni-
veau voraussetzen. Das digitale Arbeiten zu Hause oder unterwegs kam mit 52 Prozent am
haufigsten im Wirtschaftsbereich Information und Kommunikation sowie unabhdngig vom
Wirtschaftsbereich bei Fuhrungskraften vor. In der Informations- und Kommunikationsbran-
che sind deutlich mehr Manner als Frauen beschéftigt und auch bei Fihrungskraften ist der
Méanneranteil héher. Daher verwundert es nicht, dass Manner mit 14 Prozent haufiger im
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Homeoffice tatig waren bzw. mobil arbeiteten als Frauen mit zehn Prozent (vgl. vgl. Back-
haus/Wdéhrmann/ Tisch 2020, S. 1).

Abbildung 21: Facebook-Beitrag —
Arbeiten im Homeoffice: INQA-Tipps

BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
BEST /' Gepostet von Jessica Reckler 15. Aprilum 08:24 - G
INQA, die 2002 vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales ins Leben
gerufene Initiative Neue Qualitat der Arbeit, gibt Tipps und weiterflihrende
Informationen zur Arbeit im Home-Office. Die Themen sind
- Informationstechnik, Sicherheit und Datenschutz,
- Organisation und Kommunikation,
- Gesundheit und
- Rechtliches rund um das Home-Office:... Mehr anzeigen

best-saarland.de

Arbeit im Home-Office:
INQA-Tipps
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Ahnlich erhob der Mikrozensus 2018 des Statistischen Bundesamts, dass von allen Erwerbs-
tatigen 13 Prozent der Manner und knapp elf Prozent der Frauen zumindest an einzelnen
Tagen im Homeoffice arbeiteten. Allerdings waren nur etwas mehr als drei Prozent jeden
Tag und weitere zwei Prozent zumindest die Halfte ihrer Arbeitszeit in Heimarbeit tatig (vgl.
Bujard 2020, S. 27). Lehrer*innen arbeiteten mit 60 Prozent am héaufigsten zu Hause: Dies
betraf in der Regel die Vorbereitung des Unterrichts und die Korrektur von Arbeiten, wahrend
der Unterricht die Prasenz an der Schule erfordert. Darliber hinaus waren die typischen Be-
rufe, in denen viele Personen im Homeoffice arbeiteten, Dienstleistungsberufe mit Blrotatig-
keiten, die haufig mit einem hohen Qualifikationsniveau und Einkommen verbunden sind.
Homeoffice-Anteile von 16 Prozent bis 37 Prozent hatten Befragte, die in der Geschéftsfiih-
rung, im Einkauf und Vertrieb, in der Werbung und im Marketing, in den Versicherungs- und
Finanzdienstleistungen sowie in der Unternehmensorganisation und im Rechnungswesen
arbeiteten. In Berufen wie Reinigung, Metallbearbeitung, Metallbau und Schweil3technik,
Zustellung, Fahrzeugfihrung im StraRenverkehr, Speisenzubereitung, aber auch in den sys-
temrelevanten Berufen wie Altenpflege, Arzt- und Praxishilfe sowie beim Verkauf von Le-
bensmitteln wurde dagegen Homeoffice kaum genutzt, da bei diesen Tatigkeiten gro3tenteils
eine Prasenz am Arbeitsplatz erforderlich ist (vgl. ebd., S. 28).

Homeoffice war im Jahr 2018 unter Eltern weiter verbreitet als unter kinderlosen Beschéftig-
ten. Unter allen Arbeitnehmer*innen waren es zwolf Prozent, die mindestens an einem Tag
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in der Woche von zu Hause arbeiteten. Bei Eltern mit Kindern unter zwdlf Jahren war die
Nutzung von Homeoffice mit 15,3 Prozent etwas starker ausgepragt. Unter den Vatern in
Paarfamilien lag der Anteil der Homeoffice-Beschaftigten bei 14,6 Prozent, unter den allein
erziehenden Véatern bei 16,1 Prozent. Der Anteil der Mtter, die Homeoffice nutzten, war mit
9,2 Prozent bei den Mttern in Paarfamilien und 7,6 Prozent bei den allein erziehenden Miit-
tern deutlich niedriger. Dies lag zum einen an der allgemein hoheren Erwerbstéatigkeit der
Vater als der Miitter, zum anderen war auch innerhalb der Gruppe der Erwerbstatigen der
Anteil der Mutter, die zu Hause arbeiteten, niedriger: Knapp 15 Prozent der erwerbstatigen
Mutter mit Partner und zwdlf Prozent der erwerbstétigen allein erziehenden Miitter arbeiteten
im Homeoffice. Die entsprechenden Anteile bei den Vatern lagen dagegen bei rund 16 Pro-
zent und 21 Prozent (vgl. ebd. S. 31).

Nach Angaben des Betriebspanels 2018 des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB), das reprasentativ fur die Betriebe in Deutschland ist, boten 26 Prozent der Betriebe
grundsétzlich die Méglichkeit zum mobilen Arbeiten an. In einem Grol3teil dieser Betriebe (15
%) war Homeoffice und auch das Arbeiten von unterwegs, zum Beispiel wahrend Geschafts-
reisen, moglich. Acht Prozent der Betriebe boten ihren Beschaftigten ausschlie3lich das Ar-
beiten von zu Hause aus an und vier Prozent ausschlie3lich das Arbeiten von unterwegs.
Hochgerechnet auf die Beschaftigten hatten zwolf Prozent die Moglichkeit, mobil bezie-
hungsweise im Homeoffice zu arbeiten (vgl. Grunau 2019, S. 2). Laut dem Linked Personnel
Panel (LPP) bot rund ein Sechstel der Betriebe ein regelmaRiges Homeoffice von mindes-
tens einem Tag in der Woche an. Bei zwei Prozent war ein regelméafRiges Homeoffice von
weniger als einmal pro Woche mdglich und weitere 19 Prozent boten ausschlie3lich unre-
gelmafiiges Homeoffice an. Die Wahrscheinlichkeit des Angebots nahm mit zunehmender
BetriebsgrofRe zu (vgl. ebd.).

Laut einer repréasentativen Umfrage von Bitkom Research unter 855 Geschéftsfiihrer*innen
und Personalverantwortlichen im Jahr 2018 gaben 65 Prozent der Betriebe, deren Beschéf-
tigte nicht im Homeoffice arbeiteten, an, dass das digitale Arbeiten zu Hause nicht fur alle
Mitarbeitersinnen maoglich sei und niemand ungleich behandelt werden solle. 58 Prozent wa-
ren der Ansicht, dass ohne direkten Austausch mit Kolleg*innen die Produktivitat sinkt, und
55 Prozent antworteten, dass Homeoffice generell nicht vorgesehen sei. Fir 33 Prozent der
Betriebe sprach gegen digitale Heimarbeit, dass die Beschaftigten nicht jederzeit ansprech-
bar sind, 29 Prozent gaben an, dass die Arbeitszeit nicht zu kontrollieren sei. Fur 27 Prozent
sprachen die gesetzlichen Arbeitsschutzregelungen gegen Homeoffice. Weitere Hinderungs-
griinde waren mit 22 Prozent die Sorge um die Datensicherheit, mit 16 Prozent eine zu teure
technische Ausstattung und in neun Prozent der Félle die Furcht um eine abnehmende Iden-
tifikation der Beschaftigten mit dem Betrieb (vgl. Bitkom 2019a).

Im Mai 2020 befragte das Fraunhofer-Institut fir Arbeitswirtschaft und Organisation (IAO) ca.
500 Entscheider*innen aus den Bereichen Human Resources, Organisationsentwicklung und
Gesamtstrategien in Unternehmen. Bei knapp 54 Prozent der Betriecbe gab es vor der
Corona-Krise keine oder allenfalls wenige Beschéftigte, die vom Homeoffice Gebrauch ma-
chen konnten, bei 15 Prozent waren es ,die meisten” und bei 17 Prozent ,(fast) alle* Arbeit-
nehmer*innen. Zudem war der mdgliche Grad der Inanspruchnahme einer Tatigkeit zu Hau-
se groRtenteils nur stundenweise, allenfalls bei maximal einem Tag in der Woche angesie-
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delt. Etwa 20 Prozent boten die Mdglichkeit, mehr als zehn Tage im Monat im Homeoffice zu
arbeiten (vgl. Hoffmann/Piele/Piele 2020, S. 7).

Laut dem IAB-Betriebspanel 2018 — so das Informationsportal Statista — waren die Hauptvor-
teile von Homeoffice aus Sicht der Betriebe die ,Flexibilitat“ der Beschéftigten (62 %), die
,Vereinbarkeit von Beruf und Familie” (55 %), die ,Erreichbarkeit* der Beschaftigten (47 %)
und die ,héhere Produktivitat* des Arbeitens von zu Hause (45 %). Die wesentlichen Vorteile
aus Sicht der Beschaftigten waren gemaR der IAB-Beschaftigtenbefragung 2015 die bessere
Auslbung der Tatigkeit (56 %), die ,Fahrzeitersparnis® (55 %) und die ,Vereinbarkeit von
Beruf und Familie* (52 %).

Als Grinde gegen das Homeoffice wurden von den Betrieben laut der Linked Personnel
Pannel-Betriebsbefragung (LLP) 2016 vor allem aufgefiihrt, dass die Tatigkeit Homeoffice
nicht zulasst (90 %) sowie dariber hinaus, dass die Zusammenarbeit durch das Arbeiten zu
Hause erschwert wird (22 %), dass Datenschutzbedenken bestehen (16 %) und eine ange-
messene Fihrung und Kontrolle nicht méglich ist (10 %). Aus Sicht der Beschéftigten waren
wesentliche Hinderungsgriinde, dass die Tatigkeit es nicht zulasst (76 %), die Anwesenheit
der/dem Vorgesetzten wichtig (66 %) und die Zusammenarbeit mit Kolleg*innen im Home-
office schwierig ist (59 %). 56 Prozent der Befragten nannten gemafR der LPP-Beschéf-
tigtenbefragung 2017 als einen wesentlichen Grund, dass ihnen die Trennung von Berufli-
chem und Privatem wichtig ist (vgl. Statista 2019).

Arbeitnehmer*innen, die zu Hause beruflich tatig waren, arbeiteten im Durchschnitt im Jahr
2014 40,6 Wochenstunden, wéhrend alle im Sozio-6konomischen Panel befragten Arbeit-
nehmer*innen im Mittel 36,2 Arbeitsstunden in der Woche aufwiesen. Einerseits dirfte dies
damit zusammenhangen, dass Heimarbeitende Uberdurchschnittlich haufig (zu mehr als drei
Vierteln) eine Vollzeitstelle hatten — alle Arbeitnehmer*innen dagegen nur zu zwei Dritteln.
Wahrend von den Vollzeitkraften jede/r siebte zu Hause arbeitete, war es bei den Teilzeit-
kraften nur jede/r zehnte. Unter den geringfligig Beschaftigten war Homeoffice noch seltener
verbreitet und wegen der Art der zu bewaltigenden Aufgaben bei verkirzt Arbeitenden auch
haufiger als bei Vollzeitkraften gar nicht moglich. Andererseits fiel ins Gewicht, dass Home-
office-Beschaftigte unabhangig von der getroffenen Arbeitszeitvereinbarung vergleichsweise
lange arbeiteten. So kamen Vollzeitkrafte mit Homeoffice-Tatigkeiten auf wochentlich durch-
schnittlich knapp 46 Arbeitsstunden — reichlich drei Stunden mehr als das tatséchliche Ar-
beitsvolumen einer Vollzeitstelle insgesamt im Durchschnitt. Unabhangig davon, ob in Voll-
zeit oder verkirzt gearbeitet wurde, war bei den Heimarbeitenden der Anteil derjenigen, fur
die Uberstunden anfielen, mit 77 Prozent etwas gréRer als bei den tibrigen Beschaftigten mit
71 Prozent. Wenn Mehrarbeit geleistet wurde, fielen bei den Beschaftigten mit Homeoffice
allerdings recht viele Uberstunden an — und diese wurden zumeist nur teilweise bzw. gar
nicht durch Freizeit ausgeglichen oder durch Entgelt vergiitet (vgl. Brenke 2016, S. 101f).

Beschaftigte, die zu Hause arbeiteten, waren im Schnitt etwas zufriedener als diejenigen, die
das nicht taten. Signifikant war der Unterschied zu jenen, bei denen die beruflichen Anforde-
rungen Homeoffice zulassen wirden und die auch zu Hause arbeiten wollten, es aber nicht
konnten, weil es kein entsprechendes Angebot des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin gab.
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Diese Gruppe war auch deutlich unzufriedener mit ihrer Arbeit als diejenigen, die gar keine
Heimarbeit winschten (vgl. ebd., S. 103).

Die zweite Erhebungswelle der BAuA-Arbeitszeitbefragung erbrachte unter anderem, dass
Beschaftigte im Homeoffice insgesamt in groRerem Umfang als Beschéftigte, die ausschliel3-
lich im Betrieb bzw. in der Dienststelle tatig waren, von einer erhohten zeitlichen Entgren-
zung von Arbeit und Privatleben berichteten. Sie arbeiteten im Durchschnitt Ianger, machten
haufiger Uberstunden und verletzten ofter die gesetzlichen Mindestruhezeiten zwischen Ar-
beitsende und dem nachsten Arbeitsbeginn. Arbeitnehmer*innen mit mehr als einem Home-
office-Tag pro Woche wurden héaufiger im Privatleben aus arbeitsbezogenen Griinden kon-
taktiert. Eine durchschnittlich héhere Arbeitsbelastung bestand vor allem fiir Beschéftigte, die
gelegentlich von zu Hause aus arbeiteten. Offenbar wurde von diesen haufig Arbeit mit nach
Hause genommen, wenn diese in der regularen Arbeitszeit nicht bewaltigt wurde (vgl. Back-
haus/Wdéhrmann/ Tisch 2020, S. 2).

Mit zunehmender Anzahl der Tage, die im Homeoffice bzw. mobil gearbeitet wurde, flhlten
sich die Beschaftigten im Durchschnitt seltener bei ihrer Arbeit gestort oder unterbrochen.
Das Arbeiten zu Hause wurde zudem genutzt, um lange Arbeitswege zu vermeiden. 21 Pro-
zent der Beschaftigten mit langen Pendelzeiten (ab zwei Stunden taglich) hatten Homeoffice
bzw. mobiles Arbeiten vereinbart und arbeiteten im Mittel auch haufiger, in der Regel einen
Tag pro Woche, von zu Hause aus (14 %). Insgesamt verfugten Homeoffice-Beschéftigte —
nicht zuletzt aufgrund ihrer Qualifikation und der Art der Tatigkeit — Gber einen gréf3eren
Handlungsspielraum (vgl. Backhaus/W&hrmann/Tisch 2020, S. 3).

Laut der reprasentativen Erhebung des Wissenschaftlichen Instituts der AOK (WIdO) im
Rahmen des Fehlzeiten-Reports 2019 berichteten 67,3 Prozent der Befragten mit Home-
office, dass sie zu Hause mehr Arbeit bewdltigen kénnen, und 73,7 Prozent gaben an, im
Homeoffice konzentrierter arbeiten zu kénnen als am betrieblichen Arbeitsplatz (vgl. AOK-
WIdO 2019). Rund ein Drittel war der Ansicht, dass es bei der Téatigkeit zu Hause eher
schwerer fallt, Pausen zu machen. 73,4 Prozent der Befragten, die (auch) im Homeoffice
arbeiteten, nannten als Beeintrachtigung Erschdpfung. Bei Beschaftigten, die ausschlielich
im Biiro tatig waren, gaben dies 66,0 Prozent an. Uber Wut und Verargerung klagten 69,8
Prozent der Beschéftigten mit Homeoffice gegenuber 58,6 Prozent derjenigen, die keine
Homeoffice-Anteile hatten. Bei Nervositat und Reizbarkeit waren es im Homeoffice 67,5 Pro-
zent im Vergleich zu 52,7 Prozent. Auch Lustlosigkeit, Konzentrationsprobleme und Schlaf-
storungen unterschieden sich deutlich zwischen den beiden Gruppen. 33,9 Prozent der Be-
fragten mit Homeoffice verlegten héaufig Arbeitszeit in den Abend oder das Wochenende,
aber nur 3,1 Prozent der ,Inhouse-Beschéftigten”. Fast ein FUnftel berichtete Gber Probleme
mit der Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Freizeit (Homeoffice: 18,8 %, Inhouse: 8,8 %) oder
uber Anrufe und/oder E-Mails des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin auf3erhalb ihrer Ar-
beitszeiten (Homeoffice: 19,5 %, Inhouse: 5,6 %). Darlber hinaus gaben 38,3 Prozent der
Beschaftigten mit Homeoffice an, dass sie Probleme haben, nach Feierabend abzuschalten.
Bei den Beschatftigten, die ausschlief3lich im Betrieb arbeiteten, galt dies nur fir 24,9 Prozent
(vgl. ebd.).
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Abbildung 22: Facebook-Beitrag —
Homeoffice im Ausnahmezustand
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Die BAuA-Arbeitszeitbefragung ergab, dass sich im Jahr 2017 sechs von zehn abhéngig
Beschaftigten kein digitales Arbeiten au3erhalb des Betriebes bzw. der Dienststelle winsch-
ten. 19 Prozent hatten gerne im Homeoffice bzw. mobil gearbeitet, allerdings war die Tatig-
keit daftir nicht geeignet. Acht Prozent hatten den Wunsch, gaben aber an, dass der Arbeit-
geber bzw. die Arbeitgeberin dies nicht zulasse (vgl. Backhaus/Wdhrmann/Tisch 2020, S. 2).

Eine reprasentative Umfrage von Bitkom Research unter rund 1.000 Beschéftigten im Jahr
2019 kam zu dem Ergebnis, dass 62 Prozent der Beschéftigten mit Homeoffice-Erlaubnis
das Biro als Arbeitsort vorzogen. Hierfir wurden vor allem soziale Griinde angefihrt. 59
Prozent meinten, dass ihnen die direkte Teamarbeit wichtig ist, 56 Prozent hoben den per-
sonlichen Austausch im Biro als wichtig hervor. 52 Prozent gaben an, dass ihre Arbeitswei-
se eine personliche Anwesenheit erfordere. 20 Prozent der Befragten mit Homeoffice-Mo6g-
lichkeit antworteten, das die Arbeit zu Hause nicht erledigt werden kénne und 15 Prozent
meinten, im Homeoffice nicht produktiv arbeiten zu kénnen. 29 Prozent zogen die Anwesen-
heit im Buro unter Karrieregesichtspunkten vor. Elf Prozent gaben an, Bedenken zu haben,
dass sich fehlende Prasenz negativ auf die Beurteilung durch Vorgesetzte auswirken kénne.
Trotzdem waren 53 Prozent aller Befragten der Ansicht, dass sich orts- und zeitunabhangi-
ges Arbeiten absehbar zunehmen wird. 41 Prozent erwarteten einen konstanten Anteil. 45
Prozent wiinschten sich einen gesetzlichen Anspruch auf Homeoffice (vgl. Bitkom 2019b).
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5.2.3 Homeoffice wahrend der Pandemie

Laut den reprasentativen Erhebungen der Universitdt Mannheim im Rahmen der ,Corona-
Studie* des Sonderforschungsbereichs ,Politische Okonomie von Reformen® arbeitete im
Zeitraum 20. Méarz bis 15. April 2020 insgesamt die Mehrheit der Erwerbstétigen nach wie
vor im bisherigen Umfang vor Ort im Betrieb bzw. der Dienststelle. Dieser Wert veranderte
sich im Wochenvergleich kaum und lag zwischen 53 Prozent und 56 Prozent. Etwa ein Vier-
tel der Erwerbstatigen (26,1 % in Woche 1, 26,5 % in Woche 2 und 24,9 % in Woche 3) ar-
beitete im Homeoffice. Das war ein deutlicher Zuwachs im Vergleich zur Vor-Corona-Zeit.
Insgesamt zeigte das Arbeiten im Homeoffice bereits Mitte April 2020 eine leicht abnehmen-
de Tendenz: In Woche 1 wurden 26 Prozent verzeichnet, in Woche 4 23 Prozent (vgl. Méh-
ring 2020a, S. 4).

Laut einer reprasentativen Erwerbstatigenbefragung der YouGov Markt- und Meinungsfor-
schung im Auftrag der Acer Deutschland Computer GmbH arbeiteten Ende Marz 2020 26
Prozent aller Befragten teilweise oder Uberwiegend im Homeoffice. 31 Prozent hatten dazu
nach eigener Einschatzung keine Mdglichkeit. Sechs Prozent durften es seitens ihres Arbeit-
gebers nicht, obwohl es aus Sicht der Befragten mdéglich gewesen wére. 46 Prozent arbeite-
ten in der Corona-Krise zum ersten Mal im Homeoffice (vgl. YouGov 2020a).

Eine reprasentative Erhebung des Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Instituts der
Hans-Bdckler-Stiftung (WSI) kam zu dem Ergebnis, dass von den Beschéftigten, fir die
Homeoffice grundsatzlich moglich war, vor der Krise 87 Prozent der Frauen und 79 Prozent
der Manner nur oder weitgehend im Betrieb bzw. der Dienststelle arbeiteten, 18 Prozent der
Méanner und neun Prozent der Frauen abwechselnd auch teilweise im Homeoffice und je-
weils vier Prozent nur oder weitestgehend im Homeoffice tatig waren. In der Krise im April
2020 waren die Anteile derjenigen, die nur oder weitgehend im Betrieb bzw. der Dienststelle
arbeiteten, auf 55 Prozent der Frauen und 51 Prozent der Manner gesunken, wahrend nun-
mehr 21 Prozent der Manner und 13 Prozent der Frauen abwechselnd in der Betriebsstatte
und im Homeoffice tatig waren und weiterhin rund vier Prozent ausschlie3lich zu Hause ar-
beiteten (vgl. Kohlrausch/Zucco 2020, S. 4).

Méanner waren vergleichsweise etwas mehr als Frauen im Homeoffice tatig (Manner: Woche
1 29 %, Woche 4 24 %, Frauen: Woche 2: 26 %, Woche 4: 21 %, vgl. MOhring 2020a, S. 5f).
In Haushalten mit Kindern wurde mehr von zu Hause aus gearbeitet: Der Homeoffice-Anteil
bei Beschiftigten ohne Kinder lag in Woche 1 bei 25 Prozent und in Woche 4 bei 21 Prozent,
wahrend Arbeitnehmer*innen mit Kindern zu 29 Prozent (Woche 1) bzw. 27 Prozent (Woche
4) im Homeoffice waren (vgl. Méhring 2020a, S. 11f).

Wie Tabelle 2 zeigt, wurden starke Unterschiede nach Branchen deutlich: Vor allem Be-
schéftigte aus den Branchen Energieversorgung (54 %), IT und Kommunikation (59 %) so-
wie Erziehung und Unterricht (48 %) arbeiteten wahrend der Pandemie zu Hause (vgl. M6h-
ring 2020a, S. 9f).

Entsprechend den Téatigkeiten zeigte sich auch eine ungleiche Verteilung im Hinblick auf den
Schulabschluss: Von den Arbeithehmer*innen mit Hauptschulabschluss waren Anfang April
2020 zwolf Prozent im Homeoffice, mit Realschulabschluss 14 Prozent und mit Hochschul-
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abschluss 41 Prozent. Ebenso galt dies fur das Einkommen: Von den Beschéftigten, die vor
Einsetzen der Corona-Beschrankungen Uber ein personliches Netto-Einkommen von weni-
ger als 1.000 Euro im Monat verflgten, arbeiteten im Marz/April 2020 13 Prozent zu Hause.
Bei einem Einkommen von 1.000 bis weniger 2.500 Euro galt dies fur 18 Prozent sowie bei
2.500 Euro und mehr fir 38 Prozent (vgl. M6hring 2020a, S. 7f). Auch im Juli 2020 stellte die
.Mannheimer Corona-Studie” fest, dass bei der Nutzung von Homeoffice eine starke soziale
Ungleichheit bestand: In den ersten Wochen des Lockdowns arbeiteten 60 Prozent der Er-
werbstatigen mit Abitur von zu Hause, aber nur 15 Prozent derer mit Mittlerer Reife. (vgl.
Mohring 2020b, S. 3)

Tabelle 2: Beschéaftigungssituation nach Branchen, in der Woche vom 3. bis 10. April 2020
gemal ,Corona-Studie* der Universitdt Mannheim

wie bisher Home-Office Kurzarbeit mit Lohn ohne Lohn arbeitslos Total

1:Land- und Forstwirtschaft 67 9 0 13 0 11 100
2:Bergbau 89 I 0 0 0 0 100
3:Verarbeitendes Gewerbe 56 18 16 5 0 5 100
4:Energieversorgung 34 54 6 0 0 6 100
5:Wasserversorgung, Abfall 69 6 23 2 0 0 100
6:Baugewerbe 65 13 14 2 0 5 100
7:Handel 60 18 16 4 0 4 100
8: Verkehr, Logistik 69 11 5 6 2 T 100
9:Gastgewerbe 40 0 40 0 8 13 100
10:Information und Kommunikation 20 59 4 5 3 8 100
11:Finanzen und Versicherung 54 39 0 1 3 3 100
12:Grundstiicks- und Wohnungswesen 34 46 11 4 0 6 100
13:Freiberufl. wiss. oder techn. Dienstl. 50 33 4 2 8 2 100
14:sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 33 37 30 0 0 0 100
15:Offentliche Verwaltung 63 28 0 8 0 1 100
16:Erziehung und Unterricht 24 48 3 21 3 2 100
17:Gesundheits- und Sozialwesen 84 T 4 3 1 2 100
18:Kunst, Unterhaltung und Erholung 37 27 20 8 6 2 100
19:Sonstiges 42 23 11 6 3 15 100
Total 55 24 10 6 | 5 100
N 2223

Tabelle: Méhring 2020a, S. 16

Wahrend Ende Méarz 25 Prozent der Beschéftigten komplett oder tberwiegend im Home-
office arbeiteten, waren Anfang Juli noch sieben Prozent ausschliel3lich im Homeoffice. 22
Prozent arbeiteten teils zu Hause und teils vor Ort (vgl. ebd). Eine reprasentative Erwerbsta-
tigenbefragung der YouGov Markt- und Meinungsforschung im Rahmen einer Omnibus-
Erhebung Ende Juni 2020 zeigte: Waren es im Méarz 2020 22 Prozent der Berufstatigen, die
von zu Hause arbeiteten, ging die Zahl im Juni 2020 zurtick auf 16 Prozent (vgl. YouGov
2020c).

Laut der ,HDI Berufe-Studie 2020“ machte mehr als jeder vierte Berufstatige in Deutschland
(28 Prozent) durch die Corona-Zeit Erfahrung mit dem Homeoffice. Dabei veranderte sich fur
Berufstatige die Arbeit in der Corona-Zeit unterschiedlich: Wahrend in einigen westlichen
Bundeslandern mehr als 30 Prozent pandemiebedingt von zu Hause arbeiteten — am meis-
ten mit 33 Prozent in Rheinland-Pfalz —, lag der Anteil in Thuringen nicht einmal halb so hoch
bei 14 Prozent und auch in Sachsen-Anhalt bei lediglich 18 Prozent. 19 Prozent der Berufs-
tatigen im Saarland wechselten laut Befragungsergebnis wahrend der Corona-Krise ins
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Homeoffice. Das war im Bundeslander-Vergleich der drittniedrigste Wert (vgl. YouGov
2020d).

Das Homeoffice-Barometer der gfs.bern AG Markt- und Meinungsforschung im Auftrag der
syndicom Gewerkschaft Medien und Kommunikation stellte fest, dass in der Schweiz Ende
April 2020 von den Erwerbspersonen, die sich im Homeoffice befanden, 60 Prozent nur im
Homeoffice arbeiteten, 13 Prozent Uberwiegend zu Hause und gelegentlich im Biro tatig
waren sowie 27 Prozent Uberwiegend im Biro und nur gelegentlich im Homeoffice arbeite-
ten. Wahrend die durchschnittliche Anzahl der Arbeitsstunden im Homeoffice pro Woche vor
dem Lockdown 10,5 Stunden betragen hatte, wobei zwei Drittel der Beschaftigten an einzel-
nen Tagen lediglich ,stundenweise” zu Hause arbeiteten, war die durchschnittliche Wochen-
arbeitszeit in der Pandemie auf 32 Stunden angestiegen (vgl. gfs.bern 2020).

Das Bayerische Forschungsinstitut fir digitale Transformation (bidt) kam in seiner Erwerbsta-
tigenbefragung Ende Marz 2020 auf 39 Prozent der Homeoffice-Beschatftigten, die Gberwie-
gend (an der Mehrzahl der Tage in der Woche) zu Hause tatig waren, und 43 Prozent, wel-
che teilweise im Homeoffice arbeiteten (vgl. Stiirz 2020).

Eine reprasentative Erwerbspersonen-Umfrage der forsa Gesellschaft fir Sozialforschung
und statistische Analysen mbH und der IGES-Institut GmbH im Auftrag der DAK Gesundheit
im April und Mai 2020 erbrachte unter anderem das Ergebnis, dass sich die Anzahl der Be-
schaftigten, die annahernd taglich im Homeoffice arbeiteten, in der Pandemie nahezu ver-
dreifacht hatte von vormals zehn auf 28 Prozent (vgl. DAK 2020, S. 2). 57 Prozent der Ar-
beitgeber*innen weiteten in der Corona-Krise die Mdglichkeiten fur digitales Arbeiten spirbar
aus. An der Spitze standen Banken und Versicherungen, von denen vier von finf Betrieben
Beschaftigte ins Homeoffice schickten. Bei den IT-Dienstleistern war dies in drei von vier
Betrieben der Fall. Laut DAK-Erhebung reagierten leicht Gberdurchschnittlich mit jeweils 68
Prozent auch die Automobilindustrie sowie der Bereich ,Kultur und Medien* (vgl. DAK 2020,
S. 3).

Knapp 70 Prozent der vom Fraunhofer-IAO im Mai 2020 befragten Unternehmen gaben an,
dass ihre im Biro tatigen Beschaftigten in der Corona-Pandemie weitgehend vollsténdig
bzw. grof3tenteils im Homeoffice arbeiten. Etwas mehr als 21 Prozent nannten eine ungeféahr
jeweils halftige Aufteilung. Die Entscheidung, wer zu welchem Zeitpunkt wo arbeitet, wurde
dabei zumeist dezentral auf Abteilungs- und Teamebene oder in Absprache der Fuhrungs-
krafte mit ihren Beschaftigten getroffen. Haupthemmnisse fir ein Arbeiten im Homeoffice
waren laut Angaben der befragten Leitungen eine hierzu fehlende Betriebsvereinbarung mit
knapp 58 Prozent der Nennungen und betriebsnotwendige Arbeiten vor Ort mit anndhernd
51 Prozent (Mehrfachnennungen maglich). Ebenfalls eine wesentliche Rolle spielten in 28
Prozent der Betriebe fehlende technische Voraussetzungen fur die Arbeit daheim, aber auch
mit 30 Prozent der Nennungen Vorbehalte von Fihrungskraften und der Geschéaftsfuhrung
(vgl. Hoffmann/Piele/Piele 2020, S. 6f).

Eine Erwerbstatigenbefragung der YouGov Markt- und Meinungsforschung im Auftrag der
ESET Deutschland GmbH erbrachte Anfang April 2020, dass nur knapp jede/r Dritte fir die
Arbeit in den heimischen vier Wéanden eine volle technische Ausstattung und IT-Richtlinien
von dem/der Arbeitgeber*in erhalten hat. 14 Prozent nutzten fur berufliche Zwecke aus-
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schlie3lich ihre privaten Geraten (vgl. YouGov 2020b). Laut der Erhebung der gfs bern AG
Ende April 2020 bewerteten 21 Prozent der Homeoffice-Beschéftigten die technischen Vo-
raussetzungen flr ihre Tatigkeit zu Hause als mangelhaft (vgl. gfs.bern 2020). Neun Prozent
der Befragten gaben an, dass ihr Arbeitgeber die Kosten des Homeoffice ,vollstandig” tiber-
nahm. Fir 14 Prozent wurden die Kosten fur Computer, Internet und Telefonie komplett
ubernommen, 24 Prozent nannten eine Teilubernahme der Technikkosten. 45 Prozent der
Homeoffice-Beschaftigten erhielten keine Kostenlibernahme (vgl. ebd.)

Laut der IAO-Unternehmensbefragung waren mobile Endgerate, die Mdglichkeit der Sprach-
bzw. Videoverbindung und die Unterstitzung digitaler Team- und Konferenzanwendungen in
den befragten Unternehmen zu Beginn der Corona-bedingten Homeoffice-Phase bereits weit
verbreitet und ermdglichten die kurzfristige Machbarkeit. Bereits gut war auch die Ausstat-
tung mit Kommunikations-Software (Email, Chat, Fernzugriffe via VPN, also gesicherte Zu-
griffe auf das lokale Netz des Betriebes) mit einer Verfugbarkeit in anndhernd neun von zehn
Betriebsstatten. Jedoch zeigte sich ebenfalls, dass Ausstattungskomponenten eines ergo-
nomisch gut gestalteten heimischen Arbeitsplatzes, wie Schreibtisch, Schreibtischstuhl und
ein zweiter, zumeist groRerer Bildschirm, nicht zur Standardausstattung gehorten, zum Tell
beigesteuert wurden, zumeist aber fehlten. Mehr als 35 Prozent der Befragten gaben an,
dass ein Schreibtischstuhl ,noch fehlt, aber wichtig ware“. 25 Prozent nannten dies im Hin-
blick auf einen Schreibtisch und 22 Prozent bezlglich des zweiten Bildschirms. Allerdings
gab es auch einen erheblichen Anteil an Unternehmensvertreter*innen, welcher die Mobiliar-
komponenten nicht als wichtig einstufte. Beim Schreibtisch waren dies annéhernd 58 Pro-
zent (vgl. Hoffmann/Piele/Piele 2020, S. 8).

In der Umfrage der YouGov Markt- und Meinungsforschung Ende Méarz 2020 nannten als
positive Aspekte des Arbeitens im Homeoffice wahrend der Corona-Pandemie unter ande-
rem:

* kein Arbeitsweg: 76 Prozent,

« freiere Arbeitszeitgestaltung: 52 Prozent,

* Es ist einfacher, andere Dinge neben der Arbeit zu erledigen (z. B. Hausarbeit): 49 Pro-
zent,

» kein Dresscode: 46 Prozent.

Negative Aspekte waren:

« die Vermischung von Beruflichem und Privatem: 31 Prozent,

« schlechtere technische Ausstattung als im Biro (z. B. Internetverbindung): 29 Prozent,
e Schwierigkeiten bei der Kommunikation mit Kolleginnen und Kollegen: 49 Prozent,

» schlechtere Konzentration als im Biro: 20 Prozent (vgl. YouGov2020a).

Die Umfrage des FIT erbrachte, dass mehr als 80 Prozent der Befragten im Homeoffice zu-
frieden waren, obwohl sozialer und professioneller Austausch, Unterstiitzung sowie Verbun-
denheit im Team als eher schlecht bewertet wurden. Knapp 40 Prozent fihlten sich produkti-
ver als bei der Arbeit vor Ort. Befanden sich Kinder unter zwolf Jahren im Haushalt, war ein
Viertel der Homeoffice-Beschéftigten unzufrieden mit ihrer Arbeitssituation. Im Gegensatz
dazu gaben dies nur 15 Prozent der Personen ohne Kinder unter zwélf Jahren an. Waren
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Kinder unter zwolf Jahren im Haushalt, empfanden ebenfalls 37 Prozent ihre Produktivitat als
geringer. Dagegen war dies bei nur 23 Prozent ohne Kinder unter zwolf Jahren der Fall (vgl.
FIT 2020).

Auch die Erhebung im Auftrag der DAK Gesundheit erbrachte, dass die Produktivitat im
Homeoffice insgesamt wenig litt: Die Aussage ,Meine Arbeit kann ich im Homeoffice genau-
so gut erledigen wie am normalen Arbeitsplatz” bezeichneten 44,3 Prozent der Befragten als
genau zutreffend. 37,6 Prozent gaben an, dass dies eher zutrifft, und 18,1 Prozent, dass das
Statement (eher) nicht zutrifft. Die Ergebnisse fir die Aussage ,Meine Arbeit im Homeoffice
ist produktiver als am normalen Arbeitsplatz* lauteten: ,trifft genau zu“ 23,0 Prozent, ,trifft
eher zu* 35,7 Prozent und ,trifft (eher) nicht zu“ 41,3 Prozent. Vor allem Beschaftigte, die
erstmalig regelmafig im Homeoffice tétig waren, zeigten eine Uberwiegend hohe Arbeitszu-
friedenheit und berichteten von einer guten Produktivitat. 59 Prozent arbeiteten im Home-
office nach eigenen Angaben (eher) produktiver als am normalen Arbeitsplatz. Was die Ar-
beitnehmer*innen insbesondere schatzten, war mit 68 Prozent der Zeitgewinn durch den
Wegfall der Arbeitswege und die Mdglichkeit der besseren Verteilung der Arbeit Gber den
Tag mit 65 Prozent. Viele Befragte konnten durch das Homeoffice Beruf und Familie besser
miteinander vereinbaren. Fir diejenigen mit Kindern unter zwolf Jahren war dieser Vorteil mit
77 Prozent besonders relevant (vgl. DAK 2020, S. 2).

Demgegentber sahen es drei Viertel der Befragten kritisch, dass im Homeoffice wenig direk-
ter Kontakt zu den Kolleg*innen bestand. 48 Prozent vermissten die Mdglichkeit, sich kurz-
fristig im Team und mit Vorgesetzten zu besprechen. Vor allem jiingeren Beschaftigten fiel
eine klare Trennung zwischen Beruf und Privatleben haufiger schwer. Dies gelang nach ei-
genen Angaben nur jedem zweiten unter 30 Jahren (vgl. ebd.).

Laut der Erwerbstatigenumfrage ,Gesundes Homeoffice" der mhplus-Krankenkasse und der
SDK Suddeutsche Krankenversicherung Mitte April 2020 gaben 41 Prozent der Befragten
an, Routineaufgaben im Homeoffice gleich gut wie im Biro erledigt zu haben, wahrend orga-
nisatorische Aufgaben (61 %) und Fiuhrungsaufgaben (50 %) weniger gut, daftr aber kreati-
ve Arbeiten (57 %) und planerische Arbeiten (42 %) besser zu Hause umgesetzt werden
konnten (vgl. mhplus/SDK 2020).

65 Prozent arbeiteten lieber zu Hause als im Biro. 60 Prozent empfanden den Arbeitsdruck
als geringer, fur 42 Prozent war dagegen die Arbeit im Homeoffice anstrengender. Ein haufi-
ges Problem war der Kihischrank ,in Reichweite“: 45 Prozent der Befragten ohne Kinder im
Haushalt rGumten ein, im Homeoffice ,mehr zwischendurch* gegessen zu haben, und 31
Prozent, dass ihre Erndhrung ,ungesinder” als vor der Homeoffice-Zeit gewesen sei. Waren
Kinder im Haushalt, so lag das Ergebnis bei 65 Prozent bzw. 40 Prozent (vgl. ebd.)

Die Umfrage der gfs bern AG Ende April 2020 erbrachte, dass flr 64 Prozent der Befragten
Homeoffice das Gefiihl des Alleinseins befdrderte und fir 61 Prozent die Kommunikation mit
Mitarbeitenden litt. 46 Prozent nannten eine erschwerte Abstimmung im Team. 41 Prozent
hatten Schwierigkeiten, Arbeitsaufgaben und Kinderbetreuung zu vereinbaren (vgl. gfs.bern
2020).

Das WSI berichtete, dass im Homeoffice die Hauptlast der Kinderbetreuung zu 54 Prozent
bei den Frauen, aber nur zu zwolf Prozent bei den Mannern lag. In 34 Prozent der Falle be-
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waltigten die Eltern die Betreuung der Kinder zu gleichen Teilen (vgl. Kohlrausch/Zucco
2020, S. 6). 39 Prozent der kinderlosen Befragten empfanden die Situation im Homeoffice
wahrend der Corona-Pandemie als belastend. Dagegen schatzten Eltern dies zu 48 Prozent
so ein und Alleinerziehende zu 52 Prozent, jeweils mit Kind/Kindern bis 14 Jahre (vgl. Bock-
ler-Impuls 2020, S. 4).

Abbildung 23: Facebook-Beitrag —
Homeoffice wahrend Corona:
effektiv, aber auch belastend

4 BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
BEST 3.Juli- @

Rund ein Viertel der Beschaftigten waren in der Corona-Krise im
Homeoffice. Zu diesem Ergebnis kommt eine bundesweit
repdsentative Erhebung der Universitdt Mannheim im Marz und April
2020. Die Homeoffice-Umfrage von Arbeitskammer und BEST Anfang
Juni 2020 bestatigt dies fir das Saarland. Rund 70 Prozent der
Beschéftigten, fur die das Uberhaupt in Frage kommt, arbeiteten ganz
oder teilweise zu Hause. Das ist eine Steigerung von rund 600 Prozent
gegenliber der Zeit "vor Corona"... Mehr ansehen

Homeoffice wahrend Corona:
effektiv, aber auch belastend

best-saarland.de

Viele der Homeoffice-Beschaftigten hatten mit unregelméRigen Arbeitszeiten zu kampfen,
machten seltener Pause und arbeiteten insgesamt mehr. Diese Aspekte verstarkten sich mit
Fortdauer des Homeoffice. Vier von zehn Befragten bezeichneten die Homeoffice-Téatigkeit
wahrend der Pandemie als psychisch belastend. Gut jede/r Zweite fuhlte sich gestresst und
mide. Diese Tendenz nahm im Laufe des Homeoffice zu. Gut jede/r Dritte gab an, dass die
Motivation mit Fortdauer der Arbeit zu Hause nachgelassen habe. Fast 60 Prozent der Be-
fragten mit Kindern fihiten sich aufgrund der Doppelbelastung aus Kinderbetreuung und
Arbeitsaufgaben stark gestresst. Mitter waren hiervon starker betroffen als Vater: Jede zwei-
te berufstatige Mutter gab an, dass aufgrund der Doppelbelastung Arbeitsaufgaben liegen
blieben. Unter den Vétern lag der Anteil bei vier von zehn Befragten (vgl. ebd.).

In der IAO-Unternehmensbefragung stimmten der Aussage, dass Fuhrungskrafte durch die
Erfahrungen in der Pandemie-Zeit Vorbehalte gegen das Homeoffice abgebaut haben, 47
Prozent ,voll* zu und fur 17 Prozent traf dies ,eher zu. Lediglich 2,4 Prozent gaben an, dass
es durch das vermehrte Arbeiten im Homeoffice ,haufig“ zu Konflikten zwischen Beschéaftig-
ten und Fuhrungskraften gekommen sei. Fir rund 28 Prozent war dies ,selten“ der Fall.
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Auch eine Uberforderung der Fithrungskrafte durch die Corona-Krise wird von nur zwolf Pro-
zent der Befragten als ,haufig der Fall* bewertet, 40 Prozent stellten fest, dass dies ,selten”
vorgekommen sei. Ein hoher Anteil der Betriebe bestatigte, dass ein Schulungsdefizit in Be-
zug auf ,Fuhrung auf Distanz* bestand: Mit 40 Prozent war dies ,haufig” der Fall, mit 31 Pro-
zent ,selten” (vgl. Hoffmann/Piele/Piele 2020, S. 12).

Die Unternehmensvertreter*innen gaben an, dass in 15 Prozent der Betriebe die ,meisten”
Homeoffice-Beschaftigten und in 51 Prozent ,wenige" Beschéftigte zu uniblichen Tageszei-
ten arbeiteten. Vermehrtes Arbeiten an Wochenenden bestétigten vier Prozent der Befragten
fur die ,meisten” Beschaftigten und 26 Prozent fur ,wenige* Arbeitnehmer*innen. Die Zu-
nahme von Uberstunden bei den ,meisten* Beschéftigten gaben tber sieben Prozent der
Betriebe an. Bei 24 Prozent galt dies fur ,wenige* Homeoffice-Beschaftigte. In 13 Prozent
der Falle wurden laut den Befragten weniger Uberstunden gemacht als ,normalerweise* (vgl.
Hoffmann/Piele/Piele 2020, S. 13).

Laut den Unternehmensleitungen ergaben sich im Homeoffice in vier Prozent der Betriebe
.haufig® gesundheitliche Probleme bei den Beschéftigten aufgrund von ,Uberlastung und/
oder Entgrenzung“. In 23 Prozent war dies ,selten” der Fall. 28 Prozent gaben hierzu keine
Auskunft (vgl. Hoffmann/Piele/Piele 2020, S. 15). Fuinf Prozent der IAO-Befragten gaben an,
dass es ,haufig” zu Spannungen innerhalb der Belegschaft gekommen ist ,durch die unter-
schiedlichen Moglichkeiten, Homeoffice zu machen oder nicht. In 20 Prozent der Falle kam
dies ,selten” vor. 19 Prozent auf3erten sich hierzu nicht (vgl. ebd).

Das Bayerische Forschungsinstitut fur digitale Transformation kam zu dem Ergebnis, dass
68 Prozent der Befragten, die dies bei ihrer Tatigkeit grundsétzlich fir méglich hielten, sich
nach der aktuellen Corona-Krise mehr Homeoffice als zuvor wiinschten (vgl. Stirz 2020). In
der Erhebung der gfs.bern AG beflirworteten 89 Prozent der in der Schweiz Befragten fir die
Zukunft Homeoffice als Erganzung zum Biro (vgl. gfs.bern 2020). In der Befragung der
YouGov Markt- und Meinungsforschung im Auftrag der Acer Computer Deutschland GmbH
gaben 75 Prozent an, auch nach der Krise von zu Hause aus arbeiten zu wollen. Darunter
waren 48 Prozent, die dies zumindest gelegentlich zu tun winschten. 27 Prozent meinten,
Uberwiegend den Heimarbeitsplatz dem Biiro vorziehen zu wollen. Dagegen konnten sich 22
Prozent Homeoffice auf Dauer nicht vorstellen (vgl. YouGov 2020a).

Laut der Erhebung der YouGov Markt- und Meinungsforschung im Auftrag der ESET
Deutschland GmbH hatte fast jeder Dritte zum Befragungszeitpunkt den Wunsch, nach dem
Ende der Corona-Krise wieder dauerhaft im Biro zu arbeiten. Acht Prozent wollten dagegen
gar nicht mehr zurick ins Biro und 60 Prozent wiinschten sich eine Lockerung der Regelun-
gen: Sie wollten mindestens einen Tag in der Woche im Homeoffice tatig sein (29 %) oder
flexibel entscheiden kénnen, ob sie zu Hause oder im Buro arbeiten (vgl. YouGov 2020b).
Gemal der Erwerbstatigenbefragung der YouGov Markt- und Meinungsforschung im Auftrag
der HDI Versicherungen (HDI Berufe-Studie 2020) im Juni und Juli 2020 befurworteten 36
Prozent der Erwerbstétigen in Deutschland, dass kinftig vermehrt Angebote fir das Arbeiten
von zu Hause aus eingerichtet werden. Im Saarland war dieser Anteil mit 33 Prozent unter-
durchschnittlich, wahrend er in Baden-Wirttemberg mit 41 Prozent am hdchsten war (vgl.
YouGov 2020d)
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Abbildung 24: Facebook-Beitrag —
Datenschutz im Homeoffice

: BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
BEST 30.Marz @

Corona-Pandemie: Wann immer es geht, schicken Unternehmen und
Behdrden ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ins Homeoffice. Aber
auf was muss man achten, um auch zu Hause die Anforderungen des
Datenschutzes zu erfiillen? Das Landeszentrum fiir Datenschutz
Schleswig-Holstein hat hierzu Leitlinien ver&ffentlicht:
https://www.datenschutzzentrum.de/corona/

BEST untersttitzt bei der Ausarbeitung von Betriebs- und
Dienstvereinbarungen zum Homeoffice und zur mobilen Arbeit.
Ansprechpa... Mehr ansehen

best-saarland.de

Datenschutz im Homeoffice

In der ,Mannheimer Corona-Studie* wurde nicht nur die Nutzung von Homeoffice, sondern
auch die Einstellung zu einem Recht auf Homeoffice — insgesamt viermal — erhoben. Dar-
Uber hinaus liegen Vergleichswerte aus dem Januar 2020 vor. Zu diesem Zeitpunkt vor dem
Corona-Lockdown gaben 25,6 Prozent der Befragten an, dass sie klar fir ein Recht auf
Homeoffice sind, weitere 50,5 Prozent waren eher dafir, zwolf Prozent eher dagegen und
3,1 Prozent klar dagegen (vgl. M6hring 2020b, S. 6). Wahrend der Corona-Krise erhdhte sich
die Zustimmung zu einem gesetzlichen Anspruch auf Homeoffice. Zu Beginn der Kontaktbe-
schrankungen im Marz 2020 war diese besonders hoch: Mehr als 80 Prozent der Befragten
beflrworteten einen gesetzlichen Anspruch (,eher dafur* und ,sehr dafir). Der Anteil der
Befragten, die ,eher dafur* waren, stellte sich Uber den gesamten Zeitraum recht konstant
dar und schwankt zwischen 39,6 Prozent und 41,9 Prozent. Veranderungen in den Einstel-
lungen wurden vor allem in den anderen Kategorien, und zwar insbesondere im Zeitraum
von der ersten Befragung im Marz 2020 zur zweiten Befragung im April 2020 deutlich: Die
starke Zustimmung nahmen ab, Ablehnung und Unentschlossenheit nahmen zu. Die Wie-
derholungen im Mai 2020 und Juni 2020 zeigten dann nur noch geringe Veranderungen im
Vergleich zum April. Einer insgesamt hohen Zustimmung von rund 73 Prozent im Juni stan-
den rund zwolf Prozent ablehnend eingestellte Befragte sowie knapp 15 Prozent unent-
schlossene Befragte gegenlber. Im Vergleich zur Befragung im Januar hatten sich die zu
Beginn der Corona-Kontaktbeschrankungen erhéhten Zustimmungswerte wieder in Richtung
der Vor-Corona Werte angepasst (vgl. ebd., S. 6).
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Die Homeoffice-Erfahrungen in der Corona-Zeit fiihrten bei 42 Prozent der vom Fraunhofer-
IAO im Mai 2020 befragten Unternehmensvertreter*innen zu dem Entschluss, das Angebot
an Homeoffice auszuweiten. Ungeféhr der gleiche Anteil der Befragten befand sich noch in
einer Abwagungsphase. Weniger als ein Prozent wollte die Mdglichkeiten verringern. Fast
neun von zehn Befragten (56 % ,stimme voll zu“, 33 % ,stimme eher zu®) kamen zu der Ein-
schatzung, dass Homeoffice in gréRerem Umfang realisiert werden kann, ohne dass hieraus
Nachteile entstehen. Annahernd gleiche Zustimmungsquoten ergaben sich auch fir die Be-
wertung, dass vor dem Hintergrund der gemachten Erfahrungen in Zukunft entsprechende
Winsche der Beschéftigten nicht mehr ablehnend beschieden werden kénnen (vgl. Hoff-
mann/Piele/Piele 2020, S. 10f).

5.3 Fallstudie: Mobiles Arbeiten und Homeoffice aus Sicht der Beschaftigten
5.3.1 Hintergrund der Studie

Die im Folgenden dargestellten Ergebnisse stammen aus einer Mitarbeiterbefragung, die im
Frahjahr 2019 im Rahmen des Projekts ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar* als Teil einer Ge-
fahrdungsbeurteilung psychischer Belastung durchgefuhrt wurde. Das Projektteam unter-
stitzte die Befragung methodisch-fachlich. Insbesondere wurde von BEST die statistische
Auswertung der Erhebung vorgenommen.

Bei dem Betrieb handelt sich um einen Dienstleistungsbetrieb. An zwei Standorten waren im
Zeitraum der Befragung mehr als 500 Arbeitnehmer*innen beschéftigt. Sie arbeiteten tber-
wiegend in den Aufgabenbereichen Warenwirtschaft, Einkauf, Rechnungswesen, Controlling,
Rechtswesen, Marketing, Kommunikation, und Personal-Management.

In der Befragung ging es um die Einschatzung der fiur die Gefahrdungsbeurteilung rele-
vanten Themen

e Arbeitsplatz, Arbeitsumgebung, Arbeitsmittel,

* Arbeitsinhalt, Aufgaben und Tatigkeiten,

* Arbeitsorganisation, Ablauf, Arbeitszeit,

* Information und Kommunikation,

e Qualifikation und Weiterbildung,

* soziale Beziehungen zu Kolleg*innen und Vorgesetzten,

« Einschatzung des Arbeitsgebers, Wertschatzung und Mitarbeiterorientierung sowie
* Arbeitszufriedenheit.

Diese sollten jeweils im Hinblick auf die eigene Arbeitssituation beurteilt werden. Da das
Thema ,Mobiles Arbeiten” bereits seit geraumer Zeit eine relativ grof3e Rolle spielte, bezog
der Steuerkreis fur die Gefahrdungsbeurteilung diesbeziglich die Einschétzung mehrerer
Merkmale ein:

» ,Die Ausstattung fur meine mobile Téatigkeit (Notebook/Tablet, Mobiltelefon, Fahrzeug
usw.) ist in Ordnung."
e lch bearbeite Berufliches (E-Mails, Anrufe) auch au3erhalb der normalen Arbeitszeit.”
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e ,Meine Fuhrungskraft erwartet von mir, dass ich auerhalb der normalen Arbeitszeit er-
reichbar bin.“
e, Mit meiner mobilen Téatigkeit bin ich zufrieden.”

Zum Zeitpunkt der Befragung waren rund 40 Prozent der Beschéftigten mehr oder weniger
stark in mobiler Arbeit tatig, darunter mehrheitlich auch im Homeoffice. Dies erfolgte in der
Regel alternierend als tage-, Uberwiegend aber stundenweise Ergédnzung zur Tatigkeit im
Bilro. In der Befragung wurde nicht zwischen ,mobilem Arbeiten* und ,Homeoffice* unter-
schieden. Die grof3e Mehrheit der Beschéftigten mit mobiler Arbeit bzw. der im Homeoffice
Tatigen arbeitete nach wie vor hauptsachlich am betrieblichen Biroarbeitsplatz.

Mobil Arbeitende waren in allen Altersgruppen der Belegschaft vertreten. Hierbei waren die
mittleren Jahrgange (35 bis unter 55 Jahre) mit einem Anteil von 56,4 Prozent an den (auch)
mobil Tatigen gegeniber 48,5 Prozent derjenigen, die ausschliel3lich im Biro arbeiteten,
leicht Uberreprasentiert, die jingeren und &lteren Jahrgange dagegen leicht unterrepra-
sentiert. Haufiger waren Manner als Frauen mobil téatig, namlich 65,6 Prozent der Méanner,
aber nur 37,2 Prozent der Frauen.

Es wurde in allen fir die Befragung zusammengefassten (Haupt-)Arbeitsbereichen mobil
gearbeitet, allerdings mit deutlich unterschiedlichen Anteilen. Uberrepréasentiert war mobiles
Arbeiten in den Bereichen Assistenz der Geschéftsfihrung, Personalmanagement, Recht,
Bauwesen, technischer Einkauf, Qualitatssicherung und vor allem im Bereich Informations-
technik. Es gab auch mehrere Abteilungen, in denen mobiles Arbeiten laut Auskunft von Be-
fragten grundsétzlich nicht erlaubt war, was offenbar hauptsachlich durch die jeweiligen Fih-
rungskrafte entschieden wurde. Es bestand zum Zeitpunkt der Erhebung keine Betriebsver-
einbarung zur Regelung der mobilen Arbeit.

5.3.2 Die Einschatzung der mobilen Arbeit

Die Ausstattung fur die mobile Tatigkeit stufte die weit tberwiegende Mehrheit der mobil Ar-
beitenden ein als ,in Ordnung”. Fir 46,8 Prozent traf dies zu, fir 41,8 Prozent mit Abstrichen
(,trifft eher zu®).

Insgesamt bewerteten die mobil Arbeitenden die technische Ausstattung fur ihre Arbeit
(EDV, Telefon usw.) im Durchschnitt etwas besser als diejenigen, die ausschlielich im Biro
tatig waren. Dass die technische Ausstattung ,in Ordnung” ist, bezeichneten 86,8 Prozent
der (auch) mobil Tatigen als zutreffend oder eher zutreffend. Der Anteil bei den nicht mobil
Arbeitenden lag bei 79,7 Prozent.

Es bestanden Zusammenhdnge mit dem Inhalt und der Art der Tatigkeit. Mobil Arbeitende
hatten weit Uberwiegend eine abwechslungsreiche Arbeit, in der sie ihr Wissen und Kénnen
,Voll einsetzen” konnten. Letzteres galt fir die Gruppe der mobil Arbeitenden mit 85,7 Pro-
zent noch etwas starker, als dies mit 79,2 Prozent fir diejenigen der Fall war, die ausschliel3-
lich im Biro arbeiteten. Fir die (auch) mobil Arbeitenden traf es 94,6 Prozent zu, dass ihre
Arbeit abwechslungsreich ist. Fir die Gbrigen Befragten waren es 88,3 Prozent.

Mobil Arbeitende gaben im Durchschnitt deutlich haufiger an, dass ihr Vorgesetzter erwartet,
sie auch aulRerhalb der normalen Arbeitszeit erreichen zu kdnnen: 5,4 Prozent bezeichneten
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das als zutreffend und 12,7 Prozent als eher zutreffend. Fir Beschéftigte, die nicht aulRer-
halb des Biiros arbeiteten, traf dies zu 1,9 Prozent bzw. 4,2 Prozent zu.

Fur zusammengefasst 50,3 Prozent der (auch) mobil Arbeitenden traf die Aussage ,Ich be-
arbeite Berufliches (z.B. E-Mails, Anrufe) auch aufRerhalb der normalen Arbeitszeit” zu (33,9
%) oder ,eher zu“ (16,4 %). Fur die nicht mobil Tatigen galt dies fur 8,8 Prozent bzw. 13,8
Prozent.

Abbildung 25: Bearbeitung von Beruflichem
auch auBerhalb der normalen Arbeitszeit

"Ich bearbeite Berufliches (z.B. E-Mails, Anrufe) a  uch

aufRerhalb der normalen Arbeitszeit."
(Prozent von n1 = 280, n2 = 319)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

(auch) mobiles
Arbeiten

kein mobiles
. 51,4
Arbeiten -

O trifft nicht zu O trifft eher nicht zu O trifft eher zu W trifft zu

Mobil Tatige wurden ebenfalls im Durchschnitt mehr mit unvorhergesehenen Arbeitsauftra-
gen konfrontiert. Dass dies haufig oder eher haufig der Fall ist, nannten 67,7 Prozent, wah-
rend dies in der Gruppe der ausschlief3lich in der Betriebsstétte arbeitenden Befragten 56,8
Prozent angaben. Die nur im Buro Arbeitenden standen bei ihrer Tatigkeit zu 64,2 Prozent
deutlich oder zumindest ,eher” unter Zeitdruck. Fir die (auch) mobil Arbeitenden galt dies fir
73,5 Prozent.

Ebenfalls kennzeichnend flr die mobil Beschaftigten war, dass sie im Durchschnitt offenbar
haufiger Uberstunden leisteten als die ausschlieBlich am betrieblichen Arbeitsplatz Tatigen.
,Ich kann mein Arbeitspensum in meiner regularen Arbeitszeit haufig nicht bewaltigen®: Die-
se Aussage bezeichneten 27,7 Prozent der mobil Arbeitenden als zutreffend und 27,0 Pro-
zent als ,eher” zutreffend. Fur die Ubrigen Beschaftigten galt dies fur 21,6 Prozent und 22,5
Prozent.

Damit einherging, dass ein relativ grof3er Teil der Befragten nach eigenem Bekunden haufig
keine oder nur kurze Pausen von weniger als 15 Minuten machte: Bei 40,6 Prozent der Be-
schaftigten mit mobiler Tatigkeit war dies klar oder ,eher* der Fall. Bei den Ubrigen war das
fur 28,0 Prozent (eher) zutreffend.
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,Geleistete Mehrarbeit/Uberstunden kann ich in der Regel problemlos durch Freizeit ausglei-
chen®: Diese Aussage traf flir 62,2 Prozent der (auch) mobil Tatigen zu. 37,8 Prozent hatten
dagegen mit dem Ausgleich von Mehrarbeit mehr oder weniger Probleme. Dagegen war bei
den ausschlieRlich im Biiro Arbeitenden der Zeitausgleich fir 27,2 Prozent problematisch.

Keinen Vorteil sahen die Beschaftigten mit mobiler Tatigkeit gegeniber den Ubrigen Be-
fragten im Hinblick auf die persénliche Arbeitszeitflexibilitat: Bei der Einschatzung der Még-
lichkeiten, auf den Beginn und das Ende der Arbeitszeit Einfluss zu nehmen, bestanden kei-
ne signifikanten Unterschiede. Die weitaus meisten Beschéftigten arbeiteten grundsétzlich in
Gleitzeit.

Insgesamt brachte das mobile Arbeiten laut Auskunft der Befragten ebenfalls keinen wirkli-
chen Gewinn fur die Work-Life-Balance: Zusammengefasst 69,3 Prozent der (auch) mobil
Tatigen konnten die Anforderungen ihrer Arbeit gut (25,3 %) oder zumindest relativ gut (44,0
%) mit dem Privat- und Familienleben vereinbaren; 30,7 Prozent hatten damit ,eher” (22,4
%) oder klar (8,3 %) Probleme. Fir die nur im Betrieb Arbeitenden galt letzteres zu 20,3 Pro-
zent und 3,1 Prozent.

Knapp 55 Prozent der mobil Arbeitenden fiel es schwer (26,4 %) oder ,eher* schwer (28,2
%), nach der Arbeit abzuschalten. Fur die Gbrigen Beschéftigten galt dies zu 17,2 Prozent
und 24,4 Prozent. Von diesen fuhlten sich am Ende eines Arbeitstages 55,3 Prozent haufig
oder relativ haufig ausgelaugt. In der Gruppe der mobil Tatigen nannten diese Problem 62,1
Prozent (trifft eher zu 31,8 %, trifft zu 30,3 %).

5.3.3 Bearbeitung von Beruflichem auch auf3erhalb de  r normalen Arbeitszeit

Unter den mobil Arbeitenden waren mit 50,3 Prozent deutlich mehr Beschéftigte, die Berufli-
ches auch aufRerhalb der normalen Arbeitszeit bearbeiten, als unter denjenigen, die ihrer
Tatigkeit ausschlieR3lich im Betrieb nhachgingen (22,6 %).

Wie unterscheiden sich diejenigen mobil Arbeitenden, die Berufliches aulRerhalb der norma-
len Arbeitszeit bearbeiteten, von denjenigen mobil Téatigen, die ihre Aufgaben ausschliel3lich
in der regularen Arbeitszeit erledigten? Tabelle 3 zeigt einige deutliche Unterschiede. Mobil
Arbeitende, die Berufliches auch aufRerhalb der normalen Arbeitszeit bearbeiteten, gaben
unter anderem gegeniiber der Vergleichsgruppe im Durchschnitt mehr an, dass

» ihre Fuhrungskraft Erreichbarkeit auRerhalb der reguléaren Arbeitszeit erwartet,

» sie bei der Erledigung der Arbeit gestort werden,

» haufig unter Zeitdruck stehen,

» das Arbeitspensum in der normalen Arbeitszeit haufig nicht bewaltigen kdnnen und
» keine oder nur kurze Pausen machen.

Sie bezeichneten durchschnittlich die Moglichkeit, geleistete Mehrarbeit durch Freizeit aus-
zugleichen, als weniger gegeben und hatten mehr Schwierigkeiten, die Arbeit mit dem Privat-
und Familienleben zu vereinbaren. Sie konnten nach der Arbeit weniger gut abschalten, fihl-
ten sich starker ausgelaugt und hatten mehr gesundheitliche Probleme.
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Tabelle 3: Bedeutsame Unterschiede zwischen mobil Tatigen,
die (auch) auRBerhalb der normalen Arbeitszeit arbeiten, und denjenigen, die dies nicht tun

Mobil Arbeitende: , Ich bearbeite Berufliches

Zustimmung (trifft zuftrifft eher zu) zu der Aussag ~ e: auch auferhalb der normalen Arbeitszeit.”
ja nein

Meine Arbeit ist abwechslungsreich. 80,0 % 53,8 %
Meine Fuhrungskraft erwartet von mir, 0 o
dass ich auBerhalb der normalen Arbeitszeit erreichbar bin. 34,4 % 4.8 %
Meine Fuhrungskraft tbt Druck auf mich aus. 29,5% 14,3 %
Haufig werde ich bei der Erledigung meiner Arbeit gestort. 49,5 % 29,2 %
Hquflg mus“s ich bei meiner Arbglt unvc.).rher.gesehene Tatig- 426 % 21.5%
keiten ausfiihren und/oder Arbeitsauftrdge tbernehmen.
Ich stehe bei meiner Arbeit haufig unter Zeitdruck. 49,5 % 18,5 %
Ich h_abe !Elnfluss auf Beginn und Ende meiner téglichen 69.5 % 78.5 %
Arbeitszeit.
Ich I<_anq mein Arpgltspensum in meiner regularen Arbeitszeit 71.6 % 37.1%
haufig nicht bewaltigen.
Bei meiner Arbelt mache |(.:h haufig keine oder nur kurze 57.5% 311 %
Pausen (weniger als 15 Minuten).
Geleistete Mehrarbelt./Ut.)erstund.en kann ich in der Regel 40.9 % 84.6 %
problemlos durch Freizeit ausgleichen.
Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten. 72,7 % 349 %
Am Ende eines Arbeitstages fuhle ich mich oft ausgelaugt. 72,6 % 57,2 %
Dl_e Anforderungen meiner A_rpen kann ich gut 51.5 % 87.3%
mit meinem Privat- und Familienleben vereinbaren.
Ich fiihle mich bei meiner Arbeit Gberfordert. 25,8 % 12,3 %
Durch meine Arbeit habe ich gesundheitliche Probleme. 39,4 % 28,6 %

Betrachtet man lediglich diejenigen, welche Arbeit auch auf3erhalb der Ublichen Arbeitszeit
leisteten, so werden innerhalb dieser Gruppe zwischen mobil Tatigen und nicht mobil Tatigen
nur wenige Unterschiede deutlich. Ein wesentlicher Unterschied betraf den Umstand, dass
von (auch) mobil Arbeitenden in deutlich starkerem MaRe aulRerhalb der Birozeiten Arbeit
geleistet wurde (trifft zu 67,4 %, trifft eher zu 32,6 %) als von denjenigen, die ,nur* am be-
trieblichen Arbeitsplatz Zusatzarbeit leisteten (trifft zu 38,9 %, trifft eher zu 61,1 %).

Ein ebenfalls bedeutsamer Unterschied zeigte sich im Hinblick auf den Abwechslungsreich-
tum der Arbeit. 78,8 Prozent der (auch) mobil ,Mehrarbeitenden” charakterisierten ihre Arbeit
als abwechslungsreich, wéhrend dies lediglich fur 58,3 Prozent derjenigen der Fall war, wel-
che auR3erhalb der normalen Arbeitszeit ausschlie3lich im Biro Mehrarbeit leisteten.
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Abbildung 26: Ausmalf} der Bearbeitung von Beruflichem
auch auf3erhalb der normalen Arbeitszeit

"Ich bearbeite Berufliches (z.B. E-Mails, Anrufe) a  uch

aulRerhalb der normalen Arbeitszeit.” - falls ja:
(Prozent von nl = 141, n2 = 72)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Ausmal3 bei (auch)
mobiler Arbeit

Ausmal bei nicht
mobiler Arbeit

O trifft eher zu W trifft zu

Mobil Mehrarbeitende waren zu 29,5 Prozent der Ansicht, dass ihre Fihrungskraft mehr oder
weniger deutlich die Erreichbarkeit auerhalb der normalen Arbeitszeit erwartet. Bei den
Ubrigen galt dies nur fur 16,2 Prozent. Jedoch spielten Leistungskontrollen, Druck durch die
Fuhrungskraft, unvorhergesehene Arbeitsauftrage, das Arbeitspensum insgesamt und Zeit-
druck als Unterscheidungsmerkmale keine signifikante Rolle. Mafl3geblich waren offenbar die
Wahrnehmung von Wertschatzung und Mitarbeiterorientierung und damit verbunden das
Bemduhen, Erwartungen zu erfillen, sowie eine positive Arbeitsmotivation.

Allerdings bestétigten von denjenigen, die (auch) mobil aulRerhalb der reguléren Arbeitszeit
Berufliches bearbeiteten, nur 16,5 Prozent, dass sie geleistete Mehrarbeit ,in der Regel prob-
lemlos durch Freizeit ausgleichen* kdnnen. Demgegenuber gelang dies offenbar weitgehend
einem Drittel derjenigen, die ausschlieRlich im Biiro Uberstunden leisteten. Ein dhnliches Bild
zeigte sich bei der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben: Diese verlief nach Angabe der
ersten Gruppe nur fir 14,2 Prozent problemlos, bei der zweiten Gruppe immerhin fur 25,4
Prozent.

5.3.4 Zufriedenheit mit der mobilen Tatigkeit

Der weitaus grofite Teil der (auch) mobil Tatigen war zum Zeitpunkt der Befragung mit dieser
Art des Arbeitens zufrieden. Flr 43,2 Prozent traf dies klar zu. 46,7 Prozent waren ,eher"
zufrieden. Nur rund neun Prozent waren mit der mobilen Arbeit ,eher nicht* zufrieden und
lediglich eine/r von hundert &ul3erte sich eindeutig unzufrieden.

Diese insgesamt weitgehend positive Einschatzung trug dazu bei, dass es zwischen Frauen
und Mannern sowie nach Altersgruppen keine signifikanten Unterschiede gab. Frauen sowie
Jiingere unter 25 Jahre und Altere (iber 55 Jahre waren bei mobiler Arbeit unterreprasentiert.
Wenn sie jedoch mobil tatig waren, war die Zufriedenheit in der Tendenz noch deutlicher
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ausgepragt als bei den Ubrigen Beschaftigtengruppen. Ebenfalls tendenziell Gberdurch-
schnittlich zufrieden mit mobiler Arbeit waren die Beschéftigten in denjenigen Bereichen, in
welchen diese Arbeitsform mehr als im Durchschnitt verbreitet war (Assistenz der Geschéfts-
fuhrung, Personalmanagement, Kommunikation, Recht).

Abbildung 27: Einschatzung der (technischen) Ausstattung
in Abhangigkeit von der Zufriedenheit mit der mobilen Téatigkeit

"Die Ausstattung flr meine mobile Tatigkeit
(Notebook/ Tablet, Mobiltelefon usw.) istin Ordnun  g.

(Prozent von nl = 47, n2 = 14)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mit mob-ller Arbeit @ 36.2
zufrieden
m|t_ mobller_ Arbeit ‘7'1‘ ‘21'4‘
nicht zufrieden
O trifft nicht zu O trifft eher nicht zu O trifft eher zu M trifft zu

Die Zufriedenheit stand vor allem im Zusammenhang mit der Einschatzung, dass die (techni-
sche) Ausstattung fur die mobile Tatigkeit ,in Ordnung“ ist. 57,4 Prozent der Zufriedenen
bewerteten die Ausstattung klar positiv, aber nur 21,4 Prozent der (eher) nicht Zufriedenen.
Dagegen bezeichneten 6,4 Prozent der Zufriedenen das Equipment als ,eher nicht" in Ord-
nung, was 28,5 Prozent der (eher) Unzufriedenen angaben. Von mehreren Befragten wurde
im Fragebogen angemerkt, dass ihnen fur die Arbeit im Homeoffice keine stationare Ausstat-
tung (Docking-Station, Bildschirm, Tastatur, Maus) zur Verfiigung stand.

Weitere signifikante Zusammenhange waren mit den folgenden Merkmalen erkennbar:

e ,Meine Fuhrungskraft bespricht mit mir meine Aufgaben und Ziele®: Fur 76,6 Prozent der
Befragten, die mit ihrer mobilen Tatigkeit zufrieden waren, traf dies zu, jedoch nur fir
40,0 Prozent der (eher) Unzufriedenen.

« lch werde gut Uber aktuelle Ereignisse und Sachverhalte im Unternehmen, die mich als
Mitarbeiter*in betreffen, informiert (z.B. Personalneuigkeiten, Ausschreibungen usw.)“: In
Bezug auf diese Aussage war das Verhaltnis 46,8 Prozent zu 13,3 Prozent.

« ,Die Menge der Arbeit ist gerecht auf meine Kolleg*innen und mich verteilt*: Fur 72,4
Prozent der zufriedenen mobil Arbeitenden traf dies eindeutig oder zumindest ,eher” zu.
Dagegen gaben dies als ,eher* zutreffend nur 6,7 Prozent der Befragten an, welche mit
der mobilen Arbeit (eher) unzufrieden waren.
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« lch kann mein Arbeitspensum in meiner regularen Arbeitszeit hdufig nicht bewaltigen*:
Zwar traf dies fur 40,6 Prozent der mobil Arbeitenden zu, welche mit ihrer Téatigkeit zu-
frieden waren. 25,5 Prozent gaben an, dass dies ,eher* zutrifft. Dagegen konnten offen-
bar alle mit der mobilen Arbeit Unzufriedenen ihr Pensum regulér nicht (73,3 %) oder
.eher nicht" (26,7 %) bewaltigen.

+ ,Geleistete Mehrarbeit/Uberstunden kann ich in der Regel problemlos durch Freizeit aus-
gleichen”: Fur 51,1 Prozent der Zufriedenen war dies klar oder zumindest ,eher” der Fall.
Bei den Unzufriedenen traf dies nur fur ein Drittel ,eher” zu. Zwei Dritteln gelang dies
(eher) nicht.

e lch habe Einfluss auf Beginn und Ende meiner téaglichen Arbeitszeit*: Fir 80,9 Prozent
der Befragten, die mit ihrer mobilen Tatigkeit zufrieden waren, traf dies zu, jedoch nur fur
40,0 Prozent derjenigen, die (eher) unzufrieden waren.

o Es féllt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten*: 36,2 Prozent der Befragten, die mit
ihrer mobilen Téatigkeit zufrieden waren, gaben an, dass sie Probleme haben abzuschal-
ten. Fur 25,5 Prozent traf dies ,eher” zu. Bei den (eher) Unzufriedenen war dies fur 46,7
Prozent zutreffend und fir 40,0 Prozent ,eher” zutreffend.

- ,Die Anforderungen meiner Arbeit kann ich gut mit meinem Privat- und Familienleben
vereinbaren“: Knapp zwei Dritteln der zufriedenen (auch) mobil Beschéftigten gelang die
Vereinbarung gut (25,2 %) oder ,eher* gut (40,4 %). Dagegen war von den (eher) nicht
Zufriedenen nur ein gutes Viertel der Ansicht, dass diese Aussage zutrifft (6,7 %) oder
zumindest ,eher” zutrifft (20,0 %).

Dass mit ihrer Arbeit (mehr oder weniger deutlich) gesundheitliche Probleme verbunden
sind, gaben 21,3 Prozent derjenigen an, welche mit ihrer mobilen Tatigkeit zufrieden waren,
aber 60,0 Prozent der (eher) Unzufriedenen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die mobil arbeitenden Befragten in der Regel
eine abwechslungsreiche Tatigkeit ausibten, in der sie ihr Wissen und Kénnen gut einsetzen
konnten. Die weit Uberwiegende Mehrheit ist mit dem mobilen Arbeiten deutlich zufrieden,
auch wenn ihre Tatigkeit offenbar Uberdurchschnittlich stark verbunden ist mit (Fehl-)Be-
lastungen durch Mehrarbeit, Zeit- und Erwartungsdruck, erweiterte Erreichbarkeit sowie ins-
gesamt schlechtere Mdglichkeiten zum Freizeitausgleich und zur Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben.

Von zahlreichen Befragten wurde bemangelt, dass es keine verbindliche und transparente
Regelung der mobilen Arbeit bzw. der Arbeit im Homeoffice gab. Haufig beklagt wurde die
Ungleichbehandlung zwischen den Abteilungen:

~Homeoffice wéare eine Alternative, wird aber von der Fihrungskraft mangels Vertrauen in den Mitar-
beiter abgelehnt.” (Anmerkung im Fragebogen)

~Homeoffice ist nicht erlaubt, ware aber sinnvoll. Es ist ungerecht, dass manche Homeoffice machen
dirfen und manche nicht.“ (Anmerkung im Fragebogen)

.Ich wiinsche mir eine einheitliche Home-Office-Regelung. Im Bereich (...) ist ein Tag pro Woche fir
alle Vollzeitmitarbeiter in Ordnung, in meinem Bereich gibt es keine Moglichkeit von zu Hause zu ar-
beiten, obwohl alle technischen und organisatorischen Voraussetzungen dafiir geschaffen sind.” (An-
merkung im Fragebogen)
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5.4 Homeoffice: Fazit und Anforderungen

Die Corona-Krise hat einem Prozess Dynamik verliehen, welcher voraussichtlich zu einer
Veranderung von Teilen der Erwerbsarbeit fiilhren wird. Die ,neue Normalitat* durfte fur eine
erhebliche Anzahl an Beschéftigten durch eine Umverteilung von der Anwesenheit in der
Betriebsstatte zum Homeoffice gekennzeichnet sein. Auf lange Sicht wird vermutlich eine
wachsende Zahl von Arbeitnehmer*innen mehr Zeit zu Hause und auch von unterwegs aus
arbeiten. Viele Berufe und Téatigkeiten bieten ein weitaus grol3eres Potential fir mobiles Ar-
beiten, als dies bisher genutzt wurde.

Diese Entwicklung bietet eine Reihe von Chancen. Aber es sind auch Risiken und Heraus-
forderungen mit ihr verbunden. Kinftig wird es darum gehen, die Vor- und Nachteile fir den
Betrieb bzw. die Dienststelle und fur die Beschéftigten so zu gestalten, dass alle davon profi-
tieren kdnnen. Einige Vorteile, die sich aus dem steigenden Anteil der Arbeit im Homeoffice
ergeben, sind offenkundig. Dazu zahlt der Zeitgewinn, den viele erleben, die nicht mehr tag-
lich Gber langere Strecken zum Arbeitsort pendeln missen. Mehr Homeoffice bedeutet gro-
Rere zeitliche Flexibilitat und kann damit auch eine bessere Vereinbarkeit von privater Situa-
tion und Beruf mit sich bringen. Andererseits birgt mehr Homeoffice die Gefahr der ,Entgren-
zung“: Die Trennung von Erwerbsarbeit und Privatleben verschwimmt und kann sich sogar
weitgehend auflosen. Wer hier nicht befahigt wird, selbstandig Trennlinien einzuhalten, wird
eher die Nachteile von Homeoffice erfahren. Erweiterte Erreichbarkeit, der Ausschluss aus
Arbeitszusammenhangen und unbezahlte Mehrarbeit sind bekannte Risiken. Ein weiteres
Problem ist die Gefahr der sozialen Isolierung (vgl. Bujard 2020, S. 34 f.).

Entscheidend ist, dass das Mischungsverhéltnis stimmt, damit die Vorteile von Prasenz und
Zusammenarbeit im Team und die Flexibilitat von Homeoffice zusammenkommen. Die opti-
male Mischung unterscheidet sich nach den konkreten Rahmenbedingungen. Allerdings
spricht vieles daflr, dass ca. zwei Tage pro Woche zu Hause bzw. mobil zu arbeiten einen
gut handhabbaren Umfang darstellt. Lage und Umfang von Blroprasenz und Homeoffice
missen von den Beteiligten moglichst einvernehmlich festgelegt werden.

Die Mdglichkeit zum mobilen Arbeiten und gegebenenfalls der Anspruch auf Homeoffice diir-
fen nicht in eine Homeoffice-Pflicht miinden. Geschaftsfihrungen und Leitungen sehen zu-
nehmend die Chance, Buroflachen aufzugeben und die Arbeitsflichen quasi in die Privat-
wohnungen der Beschéftigten verlagern. Wer nicht von zu Hause aus arbeiten kann oder
will, darf nicht dazu gezwungen werden. Gerade Menschen in beengten Wohnverhaltnissen
haben oft keine adaquate Moéglichkeit, zu Hause ungestoért zu arbeiten (vgl. ebd., S. 35).

Im Oktober 2020 kiindigte das BMAS mit dem Entwurf eines ,Mobile-Arbeit-Gesetzes" die
Einfuhrung eines Rechtsanspruchs auf Homeoffice an. Laut Pressemeldungen sollen Voll-
zeitbeschaftigte dort, wo es mdglich ist, einen gesetzlichen Anspruch auf jahrlich 24 Tage
Homeoffice bzw. mobiles Arbeit erhalten. Um dies ablehnen zu kénnen, missen Arbeitge-
ber*innen zwingende betriebliche Griinde darlegen oder begriinden, warum sich die Tatigkeit
grundsétzlich nicht dafiir eignet. Zur Einfiihrung und Ausgestaltung mobiler Arbeit soll es ein
Mitbestimmungsrecht fir betriebliche Interessenvertretungen geben. Der gesetzliche Rah-
men soll unter anderem Eckpunkte fir die Festlegung von Erreichbarkeitszeiten, die betrieb-
liche Einbindung der mobile Arbeitenden sowie die Verpflichtung zur digitalen Arbeitszeiter-
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fassung definieren und nicht zuletzt versicherungsrechtliche Regelungen enthalten. Aul3er-
dem sollen bei regelméaRiger Arbeit zu Hause die Arbeitsschutzbestimmungen ebenso gelten
wie am betrieblichen Arbeitsplatz. Der Gesetzentwurf befindet sich bislang allerdings ledig-
lich in der Fruhkoordination. Er trifft auf erheblichen Widerstand in Teilen der Politik und bei
Interessengruppen. Das Gesetz wird insofern noch auf sich warten lassen und vermutlich
deutliche Anderungen erfahren.

Abbildung 28: Facebook-Beitrag —
Was wir in Zukunft brauchen

# BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
BEST 14.Juli-Q@

Unterwegs eine Prasentation auf dem Notebook erstellen oder
bestimmte Projekte auch mal zu Hause erledigen: Maobiles Arbeiten
kann durchaus Vorteile bieten. Aber wie sorgen wir dafir, dass die
Flexibilitat von Ort und Zeit nicht zu Lasten der Beschaftigten geht?
Der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) legte im Sommer 2019 ein
Diskussionspapier vor, das zeigt, welchen gesetzlichen Rahmen wir in
Zukunft fiir selbstbestimmtes mobiles Arbeiten brauchen:
http://bit.ly/2w0fCx5

Die ver.... Mehr ansehen

r ——
Mobiles Arbeiten:
Was wir in Zukunft brauchen

best-saarland.de

So oder so bedarf die ,Gute Arbeit* im Homeoffice der Ausgestaltung und Regelung auf der
Ebene des einzelnen Betriebes bzw. der Dienststelle, unter Mitwirkung und Mitbestimmung
der Interessenvertretung. Wesentliche Gestaltungsfragen sind (vgl. Mierich 2020):

1. Zielsetzung: Welche Ziele werden mit dem mobilen Arbeiten bzw. der Arbeit im Home-
office angestrebt?

» positive Effekte fur die Beschaftigten
» Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
» zeitliche Gestaltungsfreiheit und Arbeitszeitsouveranitat (z. B. Elternzeit, Ruckfihrung
in den Betrieb nach Krankheit)
* Reduzierung von Belastungen (z. B. durch Wegfall von Pendelzeiten, Integration von
Leistungsgewandelten)

» positive Effekte fir den Betrieb bzw. die Dienststelle
+ Attraktivitat als Arbeitgeber zur Gewinnung neuer Fachkréfte
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» Steigerung der Arbeitszufriedenheit, Motivation und Produktivitat durch erweiterte Ar-
beitszeitspielrdume
» Reduzierung der Buroraumkosten (bleibt ein betrieblicher Arbeitsplatz bestehen?)

2. Definition: Welche Festlegungen zum mobilen Arbeiten bzw. Homeoffice gelten in Abh&n-
gigkeit von der Zielsetzung und den Rahmenbedingungen im Betrieb bzw. in der Dienststel-

le?

3

ausschlie3liches Arbeiten von Zuhause aus und in der betrieblichen Arbeitsstétte (alter-
nierend)

dauerhaftes Arbeiten aufRerhalb des Betriebs bzw. der Dienststelle, im h&uslichen Be-
reich

Telearbeit

ganze oder Teilarbeitstage aul3erhalb des Betriebs bzw. der Dienststelle

Arbeiten von jedem Ort aus

auch auf Geschafts- bzw. Dienstreisen magliches Arbeiten

. Voraussetzungen: Welche Kriterien missen erfillt sein, um mobil bzw. im Homeoffice zu

arbeiten und wie werden diese Kriterien festgelegt?

Prinzip der Freiwilligkeit

sachliche Voraussetzungen

» Kriterien werden durch die Fuhrungskraft beurteilt

» Ergebnisprotokolle sind in einem bestimmten Rhythmus vorzulegen

» Kiriterienkatalog wurde gemeinsam mit der Interessenvertretung ausgearbeitet (wie z.
B. eine geeignete Arbeitsaufgabe)

raumliche Voraussetzungen
» ergonomischer Arbeitsplatz (z. B. Ausstattung technischer Infrastruktur)
* bei Telearbeit: ein nach den gesetzlichen Vorgaben eingerichteter Telearbeitsplatz

personliche Voraussetzungen
* Aufzeigen von Griinden (z. B. Kinderbetreuung, Pflege, chronische Erkrankungen)
* Kompetenzen wie Selbstdisziplin, Teamfahigkeit, Zeitmanagement sind vorhanden.

4. Organisation: Was wird bendtigt, um mobil bzw. im Homeoffice arbeiten zu kénnen und
wie kann die Kommunikation in den Betrieb bzw. die Dienststelle sichergestellt werden?
Welche organisatorischen Voraussetzungen sind erforderlich?

Arbeitsausstattung: Sowohl technische Infrastruktur als auch ergonomische Arbeitsmittel
mussen zur Verfligungen stehen.

* mobile Endgerate (z. B. Notebook, Smartphone)

* Verbindungssoftware zum betrieblichen Arbeitsplatz

* Sicherheitssoftware

* Mobiliar fur feste Arbeitsplatze

» Kostenibernahme (wer tragt welche Kosten?)

» Umgang mit Stérungen und Wartung der Gerate
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* Integration in den Betrieb bzw. die Dienststelle
» Benachteiligungsverbot von Beschaftigten im orts- und zeitflexiblen Arbeiten
* Einbindung durch Fihrungskraft (z. B. durch Prasenszeiten)

e Qualifizierung
e Schulungen zum Umgang mit Zeitmanagement
» Austauschgruppen zur ldentifikation von Schulungsbedarfen
» Schulungsangebote, die mobil umgesetzt werde kdnnen

» Datenschutz
» Unterweisung zum Umgang mit Daten
» Datenschutz kann durch die technische Ausstattung gewéhrleistet werden.
» Verlagerung der Verantwortung auf die Beschéftigten

e Haftung
» Versicherung der technischen Ausstattung
» Versicherung von Unféllen

* Arbeits- und Gesundheitsschutz
» Gefahrdungsbeurteilung, Arbeitsplatzbegehung, Unterweisungen
» Informationsbereitstellung fiir Beschéftigte

5. Arbeitszeit: Welcher Arbeitszeitrahmen wird festgelegt und wie werden sowohl Erreichbar-
keit als auch Nichterreichbarkeit gewahrleistet? Gibt es eine Arbeitszeitregelungen, auf die
sich gestitzt werden kann (z. B. bestehende Vereinbarungen zur Gleitzeit, zu Arbeitszeitkon-
ten oder zum Abbau von Mehrarbeit/Uberstunden)?

* Arbeitszeitrahmen
* Verteilung, Lage und Dauer der Arbeitszeit (Teamabsprachen oder dauerhaft festge-
legt?)
» Zeiterfassung: automatisch, selbststéandig, innerhalb welcher Zeitrdume?
» Erreichbarkeits- und Ansprechzeiten
» Abstufungsverfahren bei Notfallen
* Recht auf Nichterreichbarkeit

Mit diesen Eckpunkten wird die Ausgestaltung von mobiler Arbeit bzw. Homeoffice ange-
sichts der aktuellen Situation und der absehbaren Entwicklung ein wesentliches Handlungs-
feld der ,Guten Arbeit in der digitalisierten Arbeitswelt” werden. Dies wird voraussichtlich
auch die betriebliche Arbeit im Projekt ,BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar* betreffen.
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Anhang 1: Ubersicht: Projekt ,BetriebsMonitor Gute

Januar 2019 bis November 2020 — Projektarbeit in Za

Arbeit Saar*

«  Projektvorstellungen im Hinblick auf die Projektarbeit auf betrieblicher

Ebene (Referat/Info-Stand im Rahmen von Veranstaltungen)
e Teilnehmer*innen

« Praxispartner: Betriebe/Dienststellen, in welchen Projektarbeit geleistet wur-

de/wird, insgesamt

» Produktionsbetriebe
» Dienstleistungsbetriebe
e Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes

e <100 AN

e 100 AN < 250 AN

e 250 AN <500 AN

e 500 AN < 1.000 AN
 1.000 AN und mehr

e (bislang) nur Information/Orientierung
* Inhouse-Schulung/Fachreferat im Betrieb/in der Dienststelle
» weiterfihrende Beratung/Analyse insgesamt

* in Produktionsbetrieben

» Dienstleistungsbetrieben

» Einrichtungen des offentlichen Dienstes

» Analyse von Arbeitsbedingungen/ psychischen Belastungen
e Beratung bei der Gestaltung einzelner Aspekte ,Guter Arbeit",
insgesamt

» Arbeitszeit (neue Schichtmodelle, Jahresarbeitszeit, Langzeitkonto)

e Nutzung moderner Arbeitsmittel (standige Erreichbarkeit,
Selbstorganisation, Uberwachungsdruck)

» Leistungsverdichtung (Leistungsbeurteilung, Zielvereinbarung)
» Betriebliches Gesundheitsmanagement, Gesundheitsférderung

« bislang durchgefuhrte Mitarbeiterbefragungen, insgesamt
* in Betrieben
* in Dienststellen

» beteiligte Beschaftigte

» ausgefullte Fragebdgen

e Gesprachstermine in Betrieben/Dienststellen, insgesamt
* Informations- und Orientierungsgesprache
» Beratungs- und Analysetermine
» Betriebs-/Personalversammlungen,
betriebliche Informationsveranstaltungen
» Teilnehmer*innen an Betriebs-/Personalversammlungen,
betrieblichen Informationsveranstaltungen
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”

hlen

16
875

42

*12 (29 %)
18 (42 %)
12 (29 %)

8 (19 %)
11 (26 %)
14 (33 %)

8 (19 %)

1( 3%)

9 (21 %)

5 (12 %)
28 (67 %)

6 (21 %)
13 (46 %)

9 (32 %)
23 (82 %)

5 (18 %)

3

2

10
7 (70 %)

3 (30 %)
2.204

1.350 (61 %)
146

33 (23 %)
101 (69 %)

12 ( 8 %)
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Steuerungsgruppen fur die Durchfiihrung der Analysen

» Dbeteiligte Beschaftigte (ca.)

Workshops zur Feinanalyse/MaRnahmenentwicklung

* in Betrieben

+ in Dienststellen

*  Workshop-Termine

» Dbeteiligte Beschéftigte (ca.)

Arbeitsgruppen zur Gestaltung betrieblicher Einzelthemen
» Dbeteiligte Beschéftigte (ca.)

Orientierungsgespréache mit Gberbetrieblichen Expert*innen

Fachberichte und Fachartikel aus der Projektarbeit
Social-Media-Beitrage aus der Projektarbeit (soziale Medien)

* Prozentzahlen: z. T. Summenfehler aufgrund von Rundungen
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24
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Anhang 2. Materialien aus der betriebsbezogenen Inf

durch das BEST-Projektteam
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Empfehlungsschreiben der Ministerin fiir Wirtschaft, Arbeit, Energie und Verkehr
Anke Rehlinger

* Ministerium fur

i SAARLAND °

An die
Unternehmen, Organisationen
und Verwaltungen im Saarland
Saarbriicken im Februar 2015

Landesprojekt ,BetrichsMonitor Gute Arbeit”

Sehr gechrte Damen und Herren,

ich bedanke mich fir Ihr Interesse an dem Projekt ,BetriecbsMonitor Gute Arbeit”™.
Dieses wird als Kooperation des Ministeriums far Wirtschaft, Arbeit, Energie und
Verkehr und der Arbeitskammer des Saarlandes durchegefithrt. Die Beratungsstelle fur
sozialvertrigliche Technologiegestaltung e V. (BEST) ist im Rahmen des Projekts mit
Analysen zur Arbeitssituation und mit Erstberatungen zur Unterstiittzung betrieblicher
Gestaltungsprojekte beauftrast.

Im vergangenen Jahr hat mein Ministerium selbst positive Erfahrungen mit einer
umfassenden Mitarbeiterbefragung  durch das Projektteam gesammelt.
Personalverantwortliche und Beschiftigte profitieren seitdem von der Umsetzung der
Ergebnisse der Befragung.

Die Analysem wund Beratungen des _BetricbsMonitors® werden fir die
Personalverantwortlichen sowie fuar Betriebs- und Personalrite durchgefithrt. Es
entstehen dabei keine Kosten, da das Projekt aus Landesmitteln geférdert wird. Alle
Beteiligten sind selbstverstindlich dazu verpflichtet, die im Rahmen des Projekts zur
Kenntnis  gelangten  personen- und  betriebs- bzw. dienststellenbezogenen
Informationen streng vertraulich zu behandeln.

Der  BetricbsMenitor” ist ein wichtiger Baustein far die Gesamtstrategie ,Gute Arbeit”
der Landesregicrung. Er hingt unmittelbar mit der Strategie zur Fachkriftesicherung
zusammen. Das Projekt soll zum einen fir die betrieblichen Akteure emne praktische
Unterstiitzung leisten und zum anderen der Landespolitik fundierte Erkenntnisse
liefern, um die Rahmenbedingungen fiir Gute Arbeit zielfithrend zu gestalten. Denn:
Unternehmen, die gute Arbeitsbedingungen veorweisen kénnen, haben es leichter,
engagierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu finden und zu halten.

Ich bitte Sie nicht zuletzt aufgrund der eigenen, sehr motivierenden Erfahrungen mit
dem Projekt, dieses auch in Ihrem Betricb aktiv zu unterstiitzen. Lassen Sie uns
gemeinsam daran arbeiten, gute Arbeitsbedingungen im Saarland weiterzuentwickeln
und auszubauen.

Mit freundlichen Grifien

Ministerin
Stellvertretende Ministerprasidentin

Franz-losef-Réder-Strafie 17 - 66119 Saarbriicken
A 1z baftsaarland de
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Vertraulichkeitserklarung fir die betriebliche Arbeit

Gute '
Arbeit BEST

"eRET I BT AL

Saarbrocken, den 21.05.2019

Projekt . BetriebsMonitor Gute Arbeit”
der Landesregierung und der Arbeitskammer des Saariandes
Vertraulichkeitsverpflichtung

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

vielen Dank fir lhr Interasse an dem Projekt _BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar®. Das Projekt
wird in Kooperation zwischen der Landesregierung (Ministerium fir Wirtschaft, Arbeit, Energie
und Verkehr) und der Arbeitskammer des Saarlandes durchgefiihrt. Die Arbeitskammer hat
die Beratungsstelle fir sozialvertragliche Technologiegestaltung e.Y. (BEST) im Rahmen des
Projekies mit der Durchfihrung von Erstanalysen und Erstberatungen zur Unterstutzung von
betrieblichen Gestaltungsprojekten beaufiragt.

Diese Erstanalysen und -beratungen werden aus Landesmitteln gefordert, so dass hierdurch
fir die beteiligien Betriebe und Dienststellen keine Kosten entstehen. Die Beratung wird durch
die Projektmitarbeiterfinnen, Kerstin Biass, Dr. Matthias Hoffmann und/eder Ronald Westhei-
de, durchgefihrt.

Die Projektmitarbeiterfinnen sowie BEST e V. als durchfihrende Organisation verpflichien
sich, ihnen im Rahmen des Projekts zur Kenntnis gelangte personen- und betriebs- bzw.
dienststellenbezogene Informationen streng vertraulich zu behandein und nicht an Dritte wei-
terzugeben. Die projektbezogen erforderliche Auswertung der Beratung und die Berichterstai-
tung hieriber durch BEST e.V. an Dritte erfolgen in einer Weise, dass keine Rickschlusse auf
den beratenen Betrieb bzw. die Dienststelie moglich sind.

Um diese Verpflichtung gegebenenfalls aufzuheben, zum Beispiel fir die Veroffentlichung
gelungener Fallbeispiele, ist die ausdriickliche und auf den konkreten Zweck bezogene
schriftliche Einwilligung des Betriebes bzw. der Dienststelle erforderlich.

Wir freuen uns auf eine gute Zusammenarbeit und verbleiben

mit freundlichen Gruften

Thomas Otte, BEST Kerstin Blass, BEST Ronald Westheide, BEST
Geschaftsiuhrer Beraterin Berater
B % Do Projent JBertebiuestr Sute ArDelt 5357 51 BN GETEnIInYTEEr EED 36 M

mg ] zaarigngizchen Landecregerung and der Artelliiasmer des Ezasiandes. £ wing
3 pefargest curch g3t Mnizterum fir Wirtscra®t Arbeit, Enargie una Varketr,
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Datenschutzkonzept fur Mitarbeiterbefragungen (Ausschnitt)

Stand: 01.10.2019, rw/to .

.

BEST

Schutz personenbezogener Daten bei Mitarbeiterbefragungen
Datenschutzkonzept

Allgemeines

Die Beratungsstelle fur sozialvertragliche Technologiegestaltung eV, (im Folgenden BEST)
verpflichtet sich zur Einhaltung der Bestimmungen der Verordnung (EU) 2016/679 - Daten-
schutz-Grundverordnung (DSGVO) sowie des Bundesdatenschutzgesetzes (BDSG) baw.
des Saarlandischen Datenschutzgesetzes (SD5G). Insbesondere werden keine personen-
bezogenen Daten aus einer Mitarbeiterbefragung an den Aufiraggeber oder an Dritte weiter-
gegeben.

Die BEST verpflichtet sich, bei der aufiragsgemé&fen Verarbeitung der personenbezogenen
Daten des Auftraggebers das Datengeheimnis nach § 53 BDSG baw. §13 SDSG zu wahren.
Sie sichert zu, dass sie die bei der Durchfiihrung der Arbeiten beschiftigten Mitarbeiterfinnen
mif den fur sie makgeblichen Bestimmungen des Datenschutzes vertraut macht und schriftlich
auf das Datengeheimnis verpflichtet. Sie (berwacht die Einhaltung der datenschutzrechtiichen
Vaorschriften.

Die BEST verpflichtet sich, bei der automatisierten Verarbeitung der Daten ein mit § 64 BDSG
bzw. § 22 SDSG in Verbindung mit Artikel 5 DSGVO vergleichbares Schutzniveau der Siche-
rungsmafinahmen hinsichtlich der Kontrolle des Zutritts, des Zugangs, des Zuagnffs, der Wei-
tergabe, der Eingabe, des Auftrags und der Verfugbarkeit einzuhaiten.

Die BEST verwendet die zur Datenverarbeitung Gberassenen Daten ausschiiefilich fur ver-
tragsbezogene Zwecke. Sie sichert die Trennung der im Rahmen der Mitarbeiterbefragung

verarbeiteten Daten von sonstigen Datenbestinden der BEST zu.

Die ausgefiliten Fragebdgen und der aus diesen erstelite Rohdatensatz werden ausschiiell-
lich in den Arbeitsraumen der BEST in den Raumlichkeiten der Arbeitskammer des Saarlan-
des (Gebaude Hafenstralle 41 — 43, 66111 Saarbricken) durch die mit der Projektdurchfih-
rung befassten Mitarbeiterfinnen der BEST verarbeitet und genutzt.

Dem Auftraggeber werden ausschlieflich zu Gruppenauswertungen zusammengefasste Da-
ten zuganglich gemacht.

Die der BEST im Rahmen der DurchfGhrung zur Verfiigung gesteliten Befragungsunteriagen,
inshbesondere die ausgefuliten Fragebogen, sowie alle sonstigen nicht mehr bendtigten Unter-
lagen mit personenbezogenen Daten, werden unter Wahrung einer Frist von vier Wochen
nach erfolgter Abnahme - je nach vertraglicher Gestaltung und auf Wunsch im Beisein von
Beauftragten des Auftraggebers — in den Raumen der BEST (durch datenschutzgerechtes
Schreddern in einem Gerat der Sicherheitsstufe 3 gemat DIN 32757, Schutzkiasse 2
gemaf DIN 66399) oder in den Raumen eines auf die Aktenvernichtung spezialisierten Un-
ternehmens vernichtet. Die BEST bestatigt dem Auftraggeber schriftich die Vemichtung.

Der Auftraggeber hat das Recht, die Einhaltung des Datenschutzrechts zu kontrollieren und
Weisungen Ober Art, Umfang und Verfahren der Datenverarbeitung zu erteilen, soweit dies zur
Einhaltung des Datenschutzrechts erforderich ist. Er benennt der BEST im Voraus die hierfur
zustdndigen Personen. Die BEST verpflichtet sich, dem/der Beauftragten fir den Datenschutz
des Auftraggebers auf Anforderung Zugang zu den Arbeitsraumen zu gewahren.

Datenschutzkonzept 1 Mitarbeiterbefragungen
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Veranstaltung: 11. Symposium Betriebliches Gesundheitsmanagement,
IHK Saarland, 14. Mai 2019, Flyer

Anmeldung
Anmeldung bitte bis zum 10,05.2019 zuriick an;

Fax: 0681-5846125
oder E-Mail: dns@saaris.de
online: www.saaris.de/termine

An der Veranstaltung .11. Sympasium Betrieb-
liches Gesundheitsmanagement” am Dienstag,
14. Mai 2019, nehme/n ich/wir

mit Person/en teil.

Die Teilnehmerzahl ist begrenzt.
Die Anmeldungen werden in der Reihenfolge
des Eingangs berlicksichtigt.

Teilnehmer/in

weitere Personen

Firma

Funktion im Untemehmen

Anschnft

Mail

Telefon

Kooperationspartner

Kontakt

saaris
Franz-Josef-Rader-Strafte 9
66119 Saarbrilcken

Ansprechparmer

Dr. Christoph Esser

Tel. 0681 9520-440
christoph.esser@saaris.de
www.demografie-netzwerk-saar.de

,Du bist nicht allein® -
BGM und Arbeitsschutz

gemeinsam gestalten

11. Symposium
Betriebliches Gesundheitsmanagement

Dienstag,
14. Mai 2019

,Du bist nicht allein” -
BGM und Arbeitsschutz
gemeinsam gestalten

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Die Notwendigkeit und Sinnhaftigkeit eines betriebli-
chen Gesundheitsmanagements (BGM) ist bei Unter-
nehmen in der Regel inzwischen unbestritten.

Aber gerade kleine und mittelstandische Untemeh-
‘men tun sich schwer, iber das gesetzlich geforderte
Maft hinaus Mafinahmen zur Gesunderhalung ihrer

U g
Die Ursachen liegen unter anderem in knappen finan-
ziellen Budgets zur Etablierung von Gesundheitsin-
itiativen, in der Unkenntnis, wie BGM und Arbeits-
schutz im eigenen Betrieb nachhaltig verankert
werden kann oder der fehlenden Idee, die eigenen
aur il an solchen

B

Das 11 iebli G
‘management beschaftigt sich mit diesem Thema
und zeigt unter anderem auf, welche finanziellen
und inhaltlichen Unterstiitzungsmaglichkeiten
disch 1 h und O i1
2ur Verfiigung stehen, um Betriebliches Gesund-
i sinrvoll und zi

7u gestalten.

Wir freuen uns auf Siel

Programm
14,00 Uhr Begriifiung:
Stephan Schweitzer, Geschaftsfihier saaris e V'
g: K N g von

BGM versus Arbeitsschutz: was sagt die Wissen-
schaft, wie sieht die Praxis aus?

Olver Walle, DHfPS

Infoboxing (Rundiauf durch drei Infostationan

mit der Moglichkeit, Fragen zu stellen);

1. Bedarfsanalyse und Gestaltung eines nach-

haltigen Llich it
Ronald Westheide & Kerstin Blass, BEST e V
2. Mi fiir BGM und
begeistern

Markiis Warijek, DHPG

3 sotichk und § il
Unterstiitzung fir KMU

Prof Bamhard Allimann, DHPG
15 45 Uhe Pause
16 05 Ul Zusammenfassung aus den
Infostationen
Podiumsdiskussion: \BGM und Arbeitsschutz
kosten nur, bringen nichts” - oder doch?

Teilnehmer: Chnstina Well (Woll Maschinenbau, Saar-
bricken). Prof Anja Licbrich (IAF - Institut fiar Arbeits-

Faigheit, Mainz), Dr. Simane Lebnert {Dillinger Hitte,
Dillingen), e Hippehen (Stadt St wendel)

17 00 Uity Imbiss und Get together

Moderation: Prof Daniel Bieber. mo-Institut

Termin
14. Mai 2019 von 14.00 bis 17.00 Uhr

o

IHK Saarland

Saalbau
Franz-Josef-Roder-Suafie 9
66119 Saarbriicken

Parken:

Bitte nutzen Sie das Parkhaus am Schloss,
Talstrafle 38 - 42

66111 Saarbriicken
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Veranstaltung: TBS-Netz-Fachtagung ,Psychische Gesundheit in verdnderten

Arbeitswelten”, Berlin, 8. bis 10. Mai 2019 (abgerufen am 27.11.2019)

Psychische Gesundheit in verdnderten Arbeitswelten

Fachtagung fiir Betriebs- und Personalrite und andere Beschéftigtenvertretungen

MENU

Start

Die Fachtagung im Uberblick
Die Foren

Fotas der Tagung
Organisatonsches
Veranstalter

Kontakt

Impressum und
Datenschutzerkianing

vom 8. bis 10. Mai 2019 in Berlin

Die Foren - Details

A Mittwoch 16:15-18:00 Uhr B Donnerstag 11:00 — 13:00 C Donnerstag 14:00 - 16:00

C1 Eckpunkte einer Betriebs- /Dienstvereinbarung zur Gefihrdungsbeurteilung

Kerstin Blass, Dr. Matthias Hoffmann, BEST Saarland

Welche gesetzlichen Rahmenbedingungen und fi ten Anford sind zu beachten? Was sind sinnvolle
Baustene einer Betriebs- bzw. Dienstvereinbarung?

C2 Fiihren auf Distanz - indirekte Steuerung

Nina Stock, TBS Rheinland-Pfalz, Sven Hinrichs, BTQ Niedersachsen

Mobiitat und Flexibiitat von Arbeitszeit und Arbeitsort stehen haufig in Zusammenhang mit .indirekter
Steuerung”. Dieses Thema gewinnt gerade an Bedeutung. Vor welchen besonderen Herausforderungen sind
Fuhrungskréfte wie Mitarbeitende im Zusammenhang mit ,indirekter Fuhrung” gestellt? Wir identifizieren

_S_E{EFTGRC'SSE
(A
SUCHE

TBS-Netz

arbaitsorientierte Baratung

, die mit Jindirekter Steverung™ verbunden sein kannen und diskutieren gemeinsam bewshrte
Losungsansitze.

€3 Von den Zu wir Bnat

Silke Landerer, rbs berlin, Steffen Himmel, DG.B Bundesvorstand

Wie betriebliche Akteure zu konkreten und pragmatischen MaBnahmen kommen ktnnen - und wie die
Umsetzung gelingen kann. Anregungen und Beispiele aus unserer Beratungspraxis.

C4 Gesundheitsnavigator 4.0

Frank Steinwender, Karsten Lessing, TBS NRW

Digitalisierung, Arbeit 4.0 und der Arbeitsschutz? Wir wollen an einem dhei Digitalisi a
arbeiten. Welche moglichen gesundheitlichen Belastungen gebl: oder wm:l esim Rahrnen von Digitalisierung geben
und wie kénnen Interessenvertretungen den Arbeitssct gl Iten?
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Veranstaltung: AK-Zukunftsforum Pflege, Workshop 2, 16. September 2019
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Veranstaltung: Messe ,Mitbestimmung Saar 2019,
Congresshalle Saarbriicken, 6. November 2019
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AK-Workshops zur Transformation in der saarlandischen Automobil-
und Stahlindustrie, 20. November 2019 und 2. Dezember 2019
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Artikel von Dr. Matthias Hoffmann, in: AK-Konkret Nr. 1/2019

Betrieb + Gewerkschaft

An einem Strang gezogen

GEFAHRDUNGSBEURTEILUNG Das Marienhaus Klinikum Saarlouis-Dillingen zeigt, wie es geht

Im Marienhaus-Klinikum
Saarlouis-Dillingen unterstiitzte
BEST die Mitarbeitervertretung
bei der Durchiihrung einer
Gefahrdungsbeurteilung psychi-
sche Belastung, Die Zusam-
menarbeit der Akteure und das
gemeinsame Vorgehen kénnen
als gules Beispiel diensn,

Von Matthias Hoffmann

Eine .Gefdhrdungsbeurtsilung
psychische Belastung® dient
daru, Belastungen in der Arbeit
7u erkennen und Gegenmal-
nahmen zu entwickeln, Sie ist
gesetzlich vorgeschrieben. Im
Auftrag der Landesregierung
bietel BEST das Projekt .Be-
triehsmonitor Gute Arbeit Saar®
(BMGAS) an, in dem auch Arbeil-
nehmerverretungen  beraten
und begleitet werden, wenn
eine solche betriebliche Belas-
tungsanalyse durchgefiihrt wird.
Fir den Erfolg einer solchen Be-
lastungsanalyse ist es wichtig,
dass alle Beteiligten ziel- und
konsensorientiert  an einem
Strang ziehen. Wie man's richtig
macht, Zeigt das Marienhaus-kli-
nikum Saarlouis-Dillingen.

Der Ablauf einer solchen Ana-
lyse ist im Grunde genommen
immer der gleiche: Eirrichiung
einer Lenkungsgruppe, in der
alle Verantwortlichen verlreten
sind, die man zur Verbesse-
rung von Arbeitsbedingungen
braucht. Erstellung eines Frage-
bogens. Befragung, Prasenta-
tion der Ergebnisse vor der Be-
legschaft,  Workshops  und
schiiefilich Mafinahmenentwick-
lung nach dem Grundsalz der
Beschaftiglen als Experten und
Expertinnen ihrer selbst”,

Die Frage ist nur: Warum funk-
tioniert die Durchfihrung in
manchen Betrieben gut und in
manchen schliecht? \Was waren
im Marienhaus die Erfolgsfakto-
ren? Ganz grundsatzlich war es
schlicht der Wille zum Guien
Alle Beteiligten wollten die
Gefihrdungsbeurteilung nach
Kraften nutzen. um Belastungen
Zu erkennen und geegnets
Mafinahmen der Abhilfe 2zu
schaffen. Sie arbeteten regel-

-
arztin), Esther BlaB

e '

Rosamarie
in), Michael Miidler (Fachkraft fir Arbeissicherheit),

-Bennoit (Betriebs-

Holger Schlichter (Qualitatsmanagementbeaufiragter und Rudolf Krasenbrink (Pllagedirekton

maBig und Ober einen langeren
Zeitraum engagiert in den Len-
kungsgruppentreffen it und
bereiteten diese emsthaft und
grundlich vor, Die Bereitschafl,
fachkundigen Ral von BEST an-
zunehmen und gleichwohl not-
falls hartnackig mit dem rwang-
losen Zwang des besseren Ar-
guments die eigene Ansicht zu
vertreten, setrten die notwen-
dige Energie und Dynamik frei,
die ein solches Projekt braucht

Alle waren gewillt,
ein Ergebnis zu erzielen

Eine slets werlschalzende
Diskussionskultur zeichnete
aber auch die Zusammenarbeit
der Lenkungsgruppe nach innen
aus. Durchaus hart in der Sache,
aber immer verbindlich im Ton
wurden Diskussionen gefuhrt
und Entscheidungen gefallt
Solche Situationen fohrien mit-
unter sogar Zu einem befreien-
den Lachen, wenn die Diskutan-
ten plotzlich erkannten - gele-
gentlich nach einem Wink von
BEST — dass sie sich unndlig in
einem Punkt verbissen und ver-
rannt hatten. Solche Momente
sind in einem Projekiprozess
Gold wert. Auch die Einbindung
der Beschaftigten in alle Phasen
des Projekts war vorbildlich und
deswegen nachhaltig erfolg-
reich. Alle Schritte wurden frih-
zeitig und umfanglich kommuni-
ziert: Inhaltlich transparent und
um Mitarbeit werbend im Ton,

Zu guler Letzt Die Bereil-
schall, nach der Projekiphase in

Zwei Workshops mit BEST pass-
genaue Mafnabmen zu entwi-
ckeln, hat den Mitarbeitern noch
einmal deutlich gemachl. dass
a5 der Lenkungsgruppe nicht
darum ging, mil dem Projekl
BMGAS nur den Einstieg in die
Gefahrdungsanalyse zu  ma-
chen. sondem gemeinsam mit
den Mitarbeitern Belastungen
7u erkennen und wirklich die Ar-
beitsbedingungen  an  diesen
Punkten zu verbessern. Daher
wurde auch sine Uberprifung
der Malinahmen (Wirksamkeits-
kontrolle} in rwei Jahren be-
schlossen,

Fazit: Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie die Lenkungs-
gruppe des Klinikums kénnen zu
Recht stolz sein aufl die von ih-
nen geleistete Arbeit

Dr. Matthias Hoffmann ist
Fachberater bei BEST,

WAS BEST BIETET

Unterstiitzung und Beratung der
Arbeitnehmervertretungen in allen
Feldern betrieblicher Mitbestim-
mung, auch bei der Durchfiihrung
ainer Gefahrdungsbeurteilung
psychische Belastung.

- Informationen unier
best-saariand ds
[ oder telefonisch
unter der Nummer
BEST | 06814005249

AK-Konkret 1j1g - 15
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Artikel von Kerstin Blass, in: AK-Konkret Nr. 4/2019

Eeispiele fiir Projektthemen

Fastnacht/Fasching
Ostern
Schultiite basteln
Anschied Schulkinder
Kooperation mit Schuls
KigaPlus
Gescheankes basteln zu Muttsr-Vatertag
Elternaband
Pfanrfest/Sommerfast/Emtedankfest
Haliowaen
Martinst=g
Laterne basteln
Mikolaustag
FAdventskalender bastaln
‘Weihnachtsgeschenke Eltern

Betrieb + Gewerkschaft

.Kita"-Personal braucht Entlastung

GEFAHRDUNGSANALYSE Wie kann der hohe Arbeitsdruck reduziert werden?

Ein Bundel von MaBnahmen ist
notig. um den hohen Arbeits-
druck, der auf den Beschaftig-
ten in Kindertagesainrichtun-
gen lastet, zu senken. Das
wurde bei Workshops mit
BEST-Beratern zur psychischen
Belastung und zur Gefahr-
dungsbeurteilung deutlich.

on Kerstin Blass

Sabine ist Erzichenn in einer Kin-
dertageseinrichiung, Sie wollte
schon immer mit Kindern arbei-
ten und denkt nicht im Traum
daran, diese Berufung aufzu-
geben So wie ihr geht es dber
g0 Prozent der rund 100 von
BEST im Rahmen des Projehds
BetriebsMonitor  Gute  Arbait
Saar’  befragten  Beschaftig-
ten aus elf Kindertagesein-
richtungen in unterschisdlicher
Tragerschaft Die padagogisch
anspruchsvolle Arbeit ist fur Er-
zigherinnen und Erzieher noch
immier sine sinnstiftende Arbeit
olywohles unstrittigist. dass sich
die Arbeitsanforderungen und
-belastungen stetig erhoht ha-
ben und die Grenze erreicht ist
Anlass der gsnannten Befra-
gungen war der Einstieg in dis
Gefahrdungsbeurtsilung  psy-
chischer Belastung, zu der nach
§ 5 Arbeitsschutzgesetz jeder
Arbeitgeber verpflichtat ist Wie
grof3 und vielfaltig die Arbeitsbe-
lastungen in der MKita® sind
wurde insbesonders in Tages-
workshops erarbeitet Die Be-

schaftigten konnten ihre Belas-
tungen sehr detailliert baschrai-
ben Trotz sinnchtungsspezifi-
scher Auspragungsn liefen sich
ubergreifend vor allem drei Fak-
toren besonders hervorheben
Die Organisation der Teankom-
munikation und Zusammenar-
beit. der gestiegens Unterstit-
zungs- und Hilfebedarf dar Kin-
der und Eltem, die unzurei-
chends Personaldecks und
Sachmittelausstatiung.

Konkrete Worschlage
fur Verbesserungen

In den ‘Workshops entwickel-
ten die Belegschaften Mabnah-
men zur Optimeerung der Team-
zZusammenarbeit und der Ein-
richtungskammunikation. So soll
mit einer 15-minutigen Stehkon-
ferenz zum Arbeitsbeginn auf
ungsplante Ereignisse und Fehl-
zaiten reagiert und die taglichen
Arbeitspakete fur alle zeitgleich
und verbindich festgelegt wer-
den Dadurch werden dis zsitin-
tensiven hbilateralen  Abstim-
mungen Uber den Tag minimiert
Andere MaBnahmen betreffen
die Recrganesation der Teamsit-
zungen (GroSteam, Kleinteam,
padagogisches Team usw), in-
dem die zu besprechenden In-
halte prazisiert und gestraft
wurden Sehr hilfreich war auch
die Strukturisrung der Aufgaben
und Raumnutzung Uber die Wo-
che sowne dig Planung dar Pro-
jekte uber das Jahr Allein die

Auflistung der Jzhresproiekts
(siche Kosten oben), die zusatz-
lich zu der taglichen padagogi-
schen Betrsuung organisisrt
und durchgefithrtwerden, fubrte
allen Beteiligten vor Augen, dass
Proiekte mit den aktuellen Per-
sonalschlusseln  (Mettoarbeits-
zeit einse Erzigher/in flr 25 Kin-
der im Regelbersichl nur noch
ausgawahlt angeboten werden
kénnen

Werden noch einmal die sin-
gangs genannten drel Belas-
tungsgquellen  betrachtst -
Tearmkommunikation und  Zu-
sammenarbait, gestiegensr Un-
terstutzungs- und Hilfebedarf
der Kinder und Eltemn. unzurei-
chende Personaldecke  und
Sachmittelausstattung - begt es
auf der Hand. dass diese nicht
alls Obsr betnebliche Gestal-
tungskraft und -bemihungen zu
reduzigren sind. Damit sind
gleichzeitig die \Wirksamleits-
grenzen” der betrigblichen Ge-
fahrdungsbeurteilung  psychi-
scher Belastung angedsutet
Um die Arbeitsbelastungen in
den Kinderiageseinrichiungsn
tatsachlich nachhaltig zu redu-
zieran, sind eben auch MaBnzh-
men zur Steigerung der Struk-
turqualitat und die flachends-
chkende erbesserung des Fach-
kraft-Kind-Schldssels  dringsnd
arforderlich

Kerstin Blass ist BEST-Beraterin
und Fachkraft fir Gesundheits-
management im Betrieb (1HK).

_Kita"-Be-
schiftigte
sollten auf
manches
Projektim
Jahresverlauf
{wie Geschen-
ke basteln mit
den Kindem)
verzichten,
wenn ihre

lastung zu
hoch ist

T
BEST |

BEST unter-
stutzt Betnels-
und Personal-
rate mallen
Bereichen

ihrer Mitbestm-
mung. B
zahlt auch der
Abschluss von
Betnebs- und
Dienstverzin-
barungen zu
Homeofice
oder mobder
Arbeit

Infos: W,
best-saariznd
de 7=l 0681
4005-243

AK-Konkret 4|15 - 15
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Artikel von Tobias Szygula, in: AK-Konkret Nr. 3/2020

Titelthema

MNach einer
Andarung des
Betriehs-
varfassungs-
geselzes sind
Beschluss-
fassungen
des Betrisbs-
rats in-einer
Video- oder
Telefonkon-
ferenz jetzt
rechtzsicher
maglich

Aus der Krise lernen, um wieder
fur richtig gute Arbeit zu sorgen

MITBESTIMMUNG Der Standortvorteil von Deutschland muss gestarkt werden

Vor allem am Thema Homeoffice hat sich im Lockdown gezeigt,
dass diz meisten Unternehmen und Betrisbe nicht auf sine zolche
Krize vorberedtet waren. Vieles musste von heute auf morgen
umgesetzt werden. die Interessenvertretungen waren vor etliche
Herausfordarungen gestellt und mussten kurzfristig Losungen
finden. Dabei wurde die Innovationskraft der Mitbestimmung
deutlich. Diese gilt &5 jetzt zu nutzen, um wieder gute Arbeitsbedin-

gungen entstehen zu lassen.

Von Tobias Szygula

Wir schreiben den Sommer
2020, Normalerweise eine Zeil,
in dor der _grofa Uraub® for
viele kurz bevorsiehl Reizen an
Slrande, in de Berge oder Sight-
seeing-louren in Stadle stehen
an Dieser Sommer 2020 isl je-
doch anders. Das Corona-Vins
ist immer noch allgegenwartig
und vermicst die anstehenden
Urlaubsressen. Angefangen hat
das alles wn Marz dieses Jahie

Dieses Vinus und die damit »
bundenen Finschrankungen ka-
men schlagarlig und verandoer-
ten unser aller Leben und de
Arbeilswetl. Dabei waren die an-
stohanden Urlaubsreisen  das
kleinste Ubel, das das Land und
die Menschen beschaftigt hal
Dar sogenannte  Lockdown
rwang Geschifle zur vordbor-

18 - AK-Konkret 3120

gehenden Schiclung, Mitarbei-
termnen und Mdarbeder  wur-
den in Kurzarbeil geschickl Die
Folge waren harle Zedlen fir
Wirtschaft und Geselischaft

Schnelle und tragfahige
Losungen finden

Auch heuls, drei Monale spa-
ter, hall uns das Virus in Atem
und wir missen voraussichilich
auch noch einige Zeit damit le-
ben Immerhin: Einiges hal sich
in der fwischenzeit normalisierl
Betrieben und -
wurde viel abverlangt, um emnen
Krizenbelrieb  aufrechlzuerhal-
ten, Dass das gelang und die
Rechle der Arbeitnohmerinnan
und &Arbeitnehmer gewahr wur-
den. ist oft genug dem beson-
nenen und kompetenten Han-
deln der Betnebs- ond Perso-

nalrdle sowie der Miarbefler
vertrelungen zu verdanken,

fu Beginn des Lockdowns
galt es fir de Beschifliglonver-
tretungen, viele Herausforde=
rungen ru mestern Die Sitlus-
tion war fir alle new und nile-
mand wusste so recht damil
umzugehen. In allen Belreben
war schnelles Handeln gefragl
Viele MaBnahmen musston ad
hoc umgesetst werden, um
dberhaupl arbelen su kbnnen
und einer moglichen Belriebs-
schlieBung aus dem Weq 7u ge-
hen Es gall gemeansam mil
dem Arbeilgeber Hygeena-Kon-
zeple fir das Arbeiten im Be-
trieb aufl die Baine zu stellen. Die
Herausfordemung fur die Interes-
senvertretungen besland darin
schnelle und bragfahioe Losun-
gen ru finden, die nichl nur die
Arbeitsfahigkeil, sondermn auch
den  effeklns Gesundheils-
schulz fur die Baschafiiglen si-
cherstelien Viele Beschaftig-
tengremien einiglen sich dar-
aufhin mit dem Arbeilgeber auf
segenannie Pandemie-Vemain-
barungen”. Inhail dieser Verain-
bamungen waren m unbxino-
kratische schnelle Lésungen
zum Schulr deér Beschafliglen
die rwar alles Nolwendige re-
geln, aber nichl das MaB an Tial-
grandigkeil einer  klassichen
Batriobs- oder Dienstwersinba-
rung besilzen,

Die arste Schwierigkeil be-
stand allerdings  darn, als
Interessenvertretung Gberhaupt
handlungsfahig zu bleben, um
sich fir die Kolleginnen und Kol-
legen ensclren zu kbnnen Ein
GeschiftsfUheer kann den Be-
trieb chne Probleme rechimagig
@us dem Homeofice beitan. Far
Interessenverlretungen war das
bislang nicht moglich. Intetas-
senvartretungen handealn durch
Baschlizse, fir deren Wirksam-
ket allerdings eine  Prasens-
pilicht erforderich isl Schw
bis unmoglich bei ener hohan
Infektionsgefahr. Was also tun?
Videokonferonzen slellten we-
der eine einfache lechnische
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noch rechiliche |osung dar Da
o5 abor die einzige Moglichked
war, und fir digse Falle wohl
auch zukinflig st musste man
sich einiges cinfallen lassen, um
wenigslens aber desen Weg
hancaln zu kinnen, Hiet, das st
ofenkundiq, muss fur die Zu-
hunft eine verbindiiche geselrli-
che Lésung her

Der Fokus nahezu aller in die-
ser Anfangszedl getroffenen Re-
gelungen und MaBnahmen lag
darauf, Oberhaupt handlungsfa-
hig zu bleiben oder 7u werden
und sich aufgrund des enommen
Drucks auf mmimalsie Stan-
dards ru verstandigen |Inowi-
schen kehrt Shick flr Stick
mehr Normalital ein und es gill,
die getrofienen Regelungen auf
den Prifsiand zu stellen, auf die
akluelle Sttualion abrustimmen
und auch wieder das Ziel .dau-
erhaft guler Arbedl” ins Auge 2u
fassen, Die in der Krse gebrofe-
nen ad hoc-Regetungen diarfen
nichl daru flihren, dass sich Ar-
beitsbedingungen fir die Be-

schaftiglen dauerhafl ver-
schlechlerm
Besonders im  Einzelhandel

sahen sich Inleressemvertrelun-
gen mil gednderlen Ladencfi-
nungsreden konfronberl Auch
hier mussion schvelle artyedd ssi-
chemde und rugleich fir die
Beschifliglen gule, zumindesl
aber tragfahige Losungen ge-
funden werden. in diesem fu-
sammenhang gall es dann,
auch gemeinsam mil dem Ar-

beitgebar dber die Anderung

von  Schichisystemen  bezie-
hungsweise das Splitten von
Teams zu werhandein in dar
Swischenzeil hal sch jedoch die
Situation veranderl. Die Schiie-
Bung von Belricben im Lock-
down Bagen hinter uns. Emkau-
fen st wieder moglich, auch Ho-
lels, Bars und Restaurants dir-
fen unter sirengen Hygiene-
auflagen ofnen, Grofe Aulo-
bauer und deren Zulieferer ha-
ben die Produktion wiedsr hoch-
gefatiren, rumindest zum Teil Es
gill aber auch zu Oberprifen
wicwaoit man die gebroffenen
Pandeme-Hegelungen der ak-
tuellen Pandemie-Stuation an-
passen kann oder muss.

Das Thema Homeoffice
offenbart Versaumniss

Es &l offenkundig, dass die
dberwiegende Mehrheit der Be-
lricbe. Dienststellen und Ein-
richtungen in Deutschiand nicht
auf diese Krise vorbereilet war
Dies zeigl sich vor allem beim
Thema Homeofice. Belrachiet
man den Landervergleich in der
EU, erkennt man, dass Deutsch-
land well abgehangl sk Wah-
rend hserzulande for nur 1.7 Pro-
zanl der Baschaftigten Homeof-
fice gin Thema war, slanden die
Niederlandse mil einer ahnlichen,
wenn auch deullich Keneren
Volkswirtschaft mil 37 Prozent
ganz anders da. Vielleichl hat
das dorid gesetdich verbrefle

Recht auf Homeoffice dazu bei-
gelragen Faki sl dassesinden
vergangenen 20 Jahren in
Deulschiand durchaus moglich
gewesen ware, daflr ru sorgen,
dass die Bundesrepublik dies-
beriglich deutlich besser da-
stehl. Sowohl die lechnichen
Moglichkoiten als awch dia Mat-
bestimmung waren gogeben.
Man muss jedoch feststellen
dass Homeofice eben kein
Thema war, In vielen Belrieben,
Dienststellen und Einnchlungen
gab es bis zur Krise mur verein-
zoll oder gar keine Heimarbeits-
platre, da das Gros der Arbest-
geber dem Thema sehr krilisch
gegentbersieht. OR wird mi ei-
ner rweifelhaftan Arbeilsmoti-
vation der Beschaftigten im Ho-
meoffice  arqumenbiert  oder
diese sogar generell m Frage
stalll. Auforund des Lockdowns
waren die Arbedlgeber jedoch
von heule auf morgen .geswun-
gen’. enlsprechende Heimar-
beitsplitze zu ermaglichen.

In einrem ersten Schril wur-
den in den bereils beschriebe-
nen Pandemse-Vierainbaungen
nur die allerndbigsten Eckpunkie
fesigelegt Ausslattungsiragen,
Arbeitssicherhed und Ergono-
mie wurden hanlen angestelib
Inrwischen  arbeilen die Bo-
schaftiglen allerdings schon seit
Monaten in mprovisierden Bi-
ros, zum Tell am Kichentisch,
Gesuntes Arbeden heift micht
mur Umselren des Infektions-
schutzes. Es st inpwischen an

Titelthema

Homaoffics
bedautet oft
Arbeiten im
IMprovi=
sierten Blro,

| |

Unies www.
bund-werlag
de/akluel-

reea-Krise- g
finden Be-
schaftigten-
vertrelungen
erganzende
Informabonen
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Artikel von Tobias Szygula, in: AK-Konkret Nr. 5/2020

Intersssenvertretungen sind
durch die Corona-Pandemis
immer noch var groBa Haraus-
forderungen gestellt Sie sollten
sich aber auch wiedser mit der
digitalen Transformation
Veranderungsprozesse der
digitalen Transformation dirfen
nicht ohne die aktive Mitwir-
kung der Beschaftigten vonstat-
ten gehen.

Won Tobias Szrygula

D Corona-Pandemie st immer
nech allgegenwdrtig. Auch Mo-
nate nmach dem Ausbruch des
Virus in Deulschland mirssan
ach viele Inloressemvertreliun-
genmit den Folgen fir ihren Be-
tricb oder ihve Diensistelle aus-
ginandersetzen. Es liegen zum
Teil immer nech Kollekdnverein-
barungen rum Thema Homeof-
fice auf dem Verhandiungstisch,
Zudem werden sehr haufig Hy-
gene-Konzepte abgednderl

All das sind natirlich wichtige
Aspekle, die es rasch abruarbei-
len gill Allerdings geht dabei
oftmals unler, dass die forl-
schicitende  Digitalisicrung am
Arbeilsplstr auch vor Corona
nichl Halt machl Und rwar aufl
ambivalente Arl und Weise,

Angesichls des Lockdowns
war es nur natlrlich, dass der
Fokass nichl darauf Lag. geplante
digitale Transformationspro-
zesse voranzulreiben, sondem
irpendwia den Belrieb aufrechl-
ruerhatlen. Geplante Transfor-
mabionsprozesse wurden aus-
geselrt. um aber Gberhaupt ei-
nen Pandemie-Belrich 7u er-
méaglichen, wurden andere
beslang ungeplante digitale Pro-
resse in Windeseile umgesalzt,
zum Beispl Systeme fir Video-
konferenzen und digitales Zu-
sammenarbeiten,

Mit zunchmender Daver und
auch aufgrund der sich anschlie-
Renden Lockerungen der MaB-
nzhmen kehele dann auch all-
mahlich wieder emn bisschan All-
tag am Arbeilsplalz en und die
geplanten  Transformationspro-
zesse kamen ebenfalls wieder
ins Rollen. Untermehmen und

Dienstsiollen mvesberen  viel

Geld in die digitale Verandorundg,
weshalb sie verstandlicherweise
auch an einem rascheren Vioran-
schreiten der Prozesse inlenos-
siert sind Wichlig fr Interessens
verrelungen st deshalb, den
Fokus nichi alleine auf die Pan-
demie und die damit sinherge-
henden Frobleme zu richion,
sondern sich auch wieder der
digitalen Transformabion zu wid-
men, Natirlich gab oder gibl es
durchaus auch Ubarschneidun-
qgen in den Themenborcichan,
Der Punkt Homeofice, welcher
jahretang von wielen Arbeithe-
bem auf die lange Bank gescho-
ben worden war, mussle plote-
lich umgehend geregelt werden.
Hier wirkte die Pandemie quasi
als _Kalalysator® fir Verdnde-
rungsproresse und verlanglo
kurzfrislige Losungen

Wichtig ist. die Gremien
frilhzeitig einzubinden

Inrwischen wissen wir, dass
uns die Pandemie mit ihren Be-
gleiterscheinungen mindestens
bis Mitte des nachsten Jahres
erhalien bleibl Insofemn isl es
nur natirlich, auch im Bereich
der Mitbestimmung wieder zum
Regelbolrieb dberzugehon. Das
Zial bes allen Herangehenswes-
sen ist die friheeilige Einbin-
dung der Gremien in die Trans-
formationsprozesse. Dass mids-
sen sie geschull sein und wis-
sen, worauf es ankomml Es gill,
aidiv in den Prosessen milauwir-

Betrieb «+ Gewerkschaft

Digitale Transformation mitgestalten!

MITBESTIMMUNG Interessenvertretungen sollten das Thema trotz Corona emnst nehmen

ken. Eine gute Vorausselzung
dies sicherzustollon, =t ein funk-
tionierendes  Belriebs-  und
Kormmunikationsklima mit dem
Asbeitgeber. Digses sollte ge-
nutzt werden, um auch Transpa-
renz bei den Beschaftiglen su
schaffen, denn  Transpamsns
schafft Alceptanz Und Akrep-
tanz &t die Grundbedingung fur
ain Gelingen. Wichlg ist, die Be-
schafligten als Experlen in die
Prozesse einzubezichen. Dies
kann beispielsweise dusch die
Bidung von sogonannton Stod-
erkreisen geschehen, die sich
aus vemchiedensien belrebli-
chen Aklouren rusammenset-
zen En derarbiger Querschnill
der Belegschafl schafll die nd-
tige Experlse. d&e fin ansle-
hende Prozesse erforderlich ist
Fehit o= Interessarvertrelungen
an notwendigem Fachwissen,
besteht die Maglichket, exderne
Sachverslandige 7u mmvolvieren
Digse bringan Erfahrung mit und
konnen helfen, die Prozesse i
Sinne aller positiv zu gestallen.

Letslendlich gibl es jedoch
kein Patentrerepl, um die ra-
sanie Verandereng der Arbed zu
meistern. Ziel muss sein, Inleres-
senvertrelungen und damit die
Mitbestimmung fritheeitig in die
Transformabionsprocesse 2u in-
teqgrieren, um im Zuge der Digi-
Lalisierung nichl aufs Abstell-
glets zu geraten und auch in un-
gewisser Zukunft fir gule Arbsit
2u soigen

Tobias Szygula ist BEST-Berater,

Mitbestim-
LG muss
frihzeitig in
die digitale
Transforma-
tion integnert
wardan.

BEST |

BEST unior-
stutst Be-
tnebrs- und
Parsonalrite
inallen
Bermeichen
ihres Millse-
sHimmLing.
D zahil
auch dar
Abschluss van
Betnebs- und
Diznstverein-
barungen zu
Homeofice
ccdier mobilar
Arbed

Infos: warw.
best-saarland.
de, Tel 068]
4005-249

AK-Konkret 5120 - 21
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Projektinformation auf der BEST-Website (abgerufen am 20.10.2020)

BERATUNG SEMINARE=

BEST BetriehsMonitor Gute Arbeit Saar

formationen

BETRIEBSMONITOR GUTE ARBEIT SAAR

ANALYSE UND BERATUNGSANGEBOT

Zielgruppe Beschaftigte/ Interessenvertretungen/ Arbeitgeber/ betriebliche Fachkraf-
te fir die Arbeitsgestaltung

Sie vertreten die Interessen Ihrer Kolleginnen und Kaollegen oder Sie tragen Verantwortung fir [hr Perso-
nal?

Angebot von BEST:

* betriebliche Analysen und Beratungen, zum Beispiel zur Belastungssituation oder zur Altersstruktur
der Belegschaft sowie fachliche Begleitung von Verdnderungsprozessen hin zu Guter Arbeit,

* Planung und Durchfihrung von Mitarbeiterbefragungen und Workshops sowie Unterstiitzung bei der
Ausarbeitung von Betriebs- bzw, Dienstvereinbarungen zu Themen aus dem Bereich Gute Arbeit,

® bis zu funf - far den Betrieb bew, die Dienststelle kostenfreie - Beratungstage for Erstanalysen und
-beratungen,

Problem: Gute Arbeit - oft mehr Wunsch als Wirklichkeit

Zeit- und Leistungsdruck, psychische und kérperliche Belastungen, Arbeitszeitflexibilisierungen, unsichere
Beschaftigungsformen pragen immer starker die moderne Arbeitswelt. Gerade das Saarland Ist mit der Ab.
wanderung junger qualifizierter Fachkriifte, einem hohen Anteil an Produktionsarbeitsplatzen mit tber-
durchschnittlichen gesundheitlichen Belastungen und einem gestiegenen Durchschnittsalter der Beleg-
schaften konfrontiert

INFORMATIONEN -

™ GERATUNG  SEMINARE=
Demgegentber gilt, dass gute Arbeitsbedingungen und eine sozial verantwartliche Unternehmensfhrung
die Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit positiv beeinflussen.

Ziel: Gute Arbeit fordern

Angesichts dieser Herausforderung wird das auf mehrere Jshre angelegte Projekt "BetriebsMonitor Gute
Arbeit Saar” durchgefihrt,

Das Projekt soll dazu beitragen

® die Arbeits- und Lebensbedingungen im Saarland zu verbessern,
» die Innovations- und Wetthewerbsfahigkeit der saarlandischen Betriebe und Verwaltungen zu stirken
und

= eine sozial verantwortliche Unternehm

ensfiahrung zu fordern.

Ihre Ansprechpartner/innen bei

BEST

Kerstin Blass, Ronald Westheide

4 Arbeitskammer
Dr. Torsten Brandt (Projektleitung)
Sekretariat: Telefon (0681) 4005 315

= E-Mail

Das Projekt

Das Projekt "BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar” ist ein Gemeinschaftsprojekt der saarlindischen Landesre-
gierung und der Arbeitskammer des Saarlandes. £s wird geférdert durch das Ministerium fur Wirtschaft,
Arbeit, Energie und Verkehr

SAARLAND

INFORMATIONEN -

DOWNLOADS =

TEAM =

Kerstin Blass

DOWNLOADS =

TEAM >

Ronald Westheide

Fachbericht zum BetriebsMonitor Gute
Arbeit Saar
Analyse und Berawng 2013.2018

richt-AK-BES

S _Fa

Aufruf

des Ministeriums flr Wirtschaft, Arbeit und Verkehr

f=-r 8 SARRLAND |

et G
Suntonen o 05

Linamsppis Sama e G R

o gt e s s
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Projektinformation auf der AK-Website (abgerufen am 20.10.2020)

THEMENPORTALE BERATUNG BILDUNG PUBLIKATIONEN

ML AKTUELLES

Gute Arbeit fiir das Saarland

E
baraten biidan farschan.

Gute Arbeit AK-Betriebsrate-Befragung

Betriebliche Sicherheit und

: Praxis-Werkzeuge
Gesundheitsschutz

g

Pressemeldungen Projektberichte

UBER UNS

B

AK-Beschaftigten-Befragung

v

BetriebsMonitor "Gute Arbeit
Saar"

Links und Partner

QO B O HA

ML AKTUELLES

THEMENPORTALE BERATUNG BILDUNG

Gute Arbeit - Probjektberichte
Projektflyer

w Das Projekt "BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar”
Projektberichte

Auf dieser Seite werden wir Sie regelméflig ber den Stand des Projektes “BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar®

sowie allgemein zum Thema "Gute Arbeit” informieren.

Leitfaden Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung »
Projekt-Abschlussbericht BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar 2013 - 2018 b
Kurzberichte aus der Projektarbeit »

Weitere Veroffentlichungen

» Artikel zum Thema “Gute Arbeit” aus dem arbeitnehmer und der AK-Konkret

PUBLIKATIONEN

UBER
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Handreichung im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie (Ausschnitt)

BEST

Infektionsrisiko verringern! Arbeitsschutz in der Corona-Pandemie

Informationen fiir Arbeitnehmervertretungen 1
7. M 2020

SARS-CoV-2-Arbeitsschutzstandard

Sicherhait und Gesundheitsschutz haben oberste Priomtit winn e um Arbelt in Zeten
der Corona-Pandemie geht. Dem Arbetsschutz kommt dabei eine Zentrale Rolle zu. In
den Belrieben. Organisationen und Dienststellen mibssen die unverzichtbaren Priven-
tonsmalnahmen zum Schutz vor dem Virus umgesetzt werden. Eine zentrale Rolle spie-
len dabei technische, arbsitsorganisatorische und personenberogens Schutrmal-
nahmen, die vor allem darauf zielen, den Sicherheitsabstand einzuhalten und erfordedi-
che Hygeneanforderungen zu gewahreisten Fir den Schutz der Gesundheit sind per
Gesetz die Arbedgeber verantwortiich. Die Umsettung notwendiger Malnshmen zur Ver-
hilinis- und Verhaftenspravention muss wegen der unmittelbaren Gefahrdungsiage sehr
zeinah erfolgen. Die Arbeinehmervertretungen haben umfassends Mitwirkungs- und Mit-
bestimmungsrechie, hierbei auch das Recht zur eigenen Initiative.

Gesundheit geht vor, vor allem bei der Arbeit! +%
Unser Corona-Arbeitsschutzstandard re

4
1. Arbeltssahutz git- erganzt um B. MehrSchutz bel urvermeidlichem
Iinfektionsschutz! direktem Kontakt!
2. Mit Sozialpartnern, Expartinnen, T. Hygiene mmer und dberall
UCIFSCIr_gE| ermbglichen!
3. Mindestens 1,5m Abstand B, Risikegruppen besontders
einhalten! schizen!
4. Wenig direkter Kontakt im 9. Betriebliche Routinen fir
Batrieh, Abkiufe entzerrent Infektionsialle erarbesten)
8, Niemais krank zur Arbeit! 10. MaBnahmen skt kommun|zieren
.
(Grank: BMAS)

Das Bundesministerium fir Arbeit und Somales (BMAS) hat gemeinsam mit der Deut-
schen Unfallversicherung (DGUVY), dem Spazenverband der Berufegencssenschafien
und der Unfallkassen, in dem neuen Arbedsschutzstandard SARS-CoV-2 Eckpunkie fir
die Umsetzung der Corona-Pravention fesigelegt
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Handreichung im Zusammenhang mit der Corona-Pandemie (Ausschnitt)

BEST =———

Infektionsrisiko verringern! Arbeitsschutz in der Corona-Pandemie

Informationen fiir Arbeitnehmervertretungen 2
7. M3l 2020

Arbeitsschutz:
Rechtsgrundlagen und Mitbestimmung

Verantwortung des Arbeitgebers

Die Sicherheit und Gesundheit der Beschaftigten zu gewahrieisten, legt in der Verant-
wortung des Arbeitgebers. Seine Flrsorgepflicht ist in mehreren Schutzvorschriften
Konkretisiert Vor allem von Bedeutung ist dabel das Arbeitsschutzgesetz (ArbSohG,
Download: hitpe:ibitiy/3frSEBo [abgerufen am 07.05. 2020]). Ihm zufoige st der Arbeit-
geber verpfiichtet, dis mit der Arbeit verbundenen Gefahrdungen fir die Gesundheit der
Beschiftigten zu ermitteln und gem3alk den gesetzlichen Praventionsanforderungen zu
beseitigen oder zumindest so weit wie maglich zu vemingem (§ 3 Abs. 1 ArbSch5). Hier-
zu hat er Mafinahmen zur Sicherheit und Gesundheit der Beschafigten zu ergreifen und
diese erforderichenfalls an sich indernde Gegesbanheiten anzupassen. Sowchl die Er-
mittlung méglicher Gefahrdungen als auch die Ableitung von MaBnahmen des Arbeits-
schutzes erfolgt dabei im Rahmen der so genannten Gefahrdungsbeurteilung (5 5 Arb-
SchiG).

Der Kreislauf der Gefahrdungsbeurteilung

Gefihrdungsbeurteilung
in sieben Schritten

Atheitsbereicha und
Tdtigkeiten lesilegen

Gofdhrdorgon

Gefihrdungsbeurteflung et
mimittetn

fartschraiban

Dolkumentiaren

Wirksamieit
pempriten

Mafinahmen
festlpgen

Mafinahmen
durehidhran

(Geank: B 051 3t G und W pfege - BEW)
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Corona-Information auf der BEST-Website (abgerufen am 20.10.2020)

El'" BERATUNG SEMINARE~ INFORMATIONEN ~ TEAM = DOWNLOADS ~

BEST Startseite / Infarmationen ¢ Corona Sonderinformationen
CORONA SONDERINFORMATIONEN

BEST stelit hier thematische Informationen rund um den Umgang mit der Corona Pandemie fir BR, PR und MAV zusammen.

Bei der Entwicklung und Umsetzung von MaBnahmen unterstiitzen BEST, die Arbeitskammer und die zustandigen Gewerkschaften.

BEST Corona Schwerpunktbroschiiren
Informationen flr Interessenvertretungen kurz und biindig

ARBEITSSCHUTZSTANDARDS

MITBESTIMMUNG

Mitbestimmung

Die Mitbestimmungsrechte von BR, PR und MAY gelten uneingeschrankt!
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Beitrage auf Facebook (Auswahl, abgerufen am 20.10.2020)

wee

:‘ BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
BEST 13. August um 16:10-Q

Transformation: Gute Arbeit braucht eine starke Mitbestimmung!

Knapp 2.000 Betriebsrate beteiligten sich im Jahr 2019 am Projekt
"Transformationsatlas” der I1G Metall. Sie vertreten rund 1.700.000
Beschéftigte. 77 Prozent sind der Ansicht, dass die Digitalisierung neue
Arbeitsbelastungen mit sich bringt. 52 Prozent der
Interessenvertretungen werden tber Veranderungsprojekte nicht
friihzeitig informiert. 62 Prozent sind nicht in die Mitgestaltung
eingebunden:

http://bit.ly/2uXh... Mehr ansehen

best-saarland.de

Gute
Arbeit
B (et sevietmmoniner) ok l

i BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV g
BEST Gepostet von Ronald Westheide (2! - 3. Februar - &

Ein Biindel von Maknahmen ist nétig, um den hohen Arbeitsdruck, der auf
den Beschaftigten in Kindertageseinrichtungen lastet, zu senken. In der
Analyse der Arbeitsbedingungen wird vor allem aber auch klar: Oft fehit
Personal.

BEST-Beraterin Kerstin Blass berichtet in der "AK-Konkret", Heft 4/2019,
Uber Workshops zur Gefdhrdungsbeurteilung:

http://bit.ly/36we5M4

Auch die "AK-Aktuell” Nr. 5 vom November 2019 befasst sich mit der
Thematik: "Geordnetes Chaos - das beschreibt den ... Mehr anzeigen

1.1

Bl

< g’?

o
)

‘-\.

Kita-Personal: Wie kann der
Arbeitsdruck reduziert werden?

A

\ a X \

best-saarland.de

k) BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV e
BEST Gepostet von Ronald Westheide (7] - 2. Marz um 14:55 - G

Die Gefahrdungsbeurteilung ist das ,Herzstlick” des Arbeitsschutzes. Die
Arbeitnehmervertretung sollte dabei eine aktive Rolle spielen. Aber: Nicht
wenige Interessenvertretungen werden bei der Gefdhrdungsbeurteilung
liberhaupt nicht beteiligt.

Unsere Schwesterorganisation, die TBS gGmbH Rheinland-Pfalz, hat einen
Leitfaden zur ganzheitlichen Gefahrdungsbeurteilung herausgegeben. Die
Broschure vermittelt wichtige Grundlagen der Gefahrdungsbeurteilung.
Zudem stellt sie die Aufgaben und Rechte der Arbeitnenmervertretungen dar
und gibt Anregungen, wie diese aktiv mitwirken kénnen.

hitp://bit.ly/2RsLTol

(Foto: Pasquale D'Angiolillo)

best-saarland.de

Ganzheitliche Gefiahrdungsbeurteilung:
Aber wie?

N BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV
BEST 9. Juli-@

Die Homeoffice-Umfrage von BEST und der Arbeitskammer erbrachte,
dass nach Einschatzung der Interessenvertretungen etwas mehr als
vier Prozent der saarldndischen Beschéftigten "vor Corona” zumindest
teilweise im Homeoffice gearbeitet haben. Anfang Juni 2020 waren es
mehr als ein Viertel, und "nach Corona" wird ein Anteil von rund zehn
Prozent erwartet.

Eine Erhebung der Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
(BAUA) aus dem Jahr 2018 zeigt allerdings, dass mobile ... Mehr
ansehen

best-saarland.de

Homeoffice: Ohne Vereinbarung
uberwiegen Arbeitsbelastungen

‘v‘
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BEST
Beitrage auf Facebook (Auswahl, abgerufen am 20.10.2020)
N BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV o \-D BEST e.V. - Beratungsstelle fur BR, PR und MAV
BEST Gepostet von Jessica Reckler 31. Marzum 08:12 - @ BEST/ Gepostet von Ronald Westheide 16. April um 15.06 - &

Ist die Organisation des Arbeitsschutzes im Betrieb bzw. in der Dienststelle
fiir den Pandemiefall gut aufgestellt? Sind die Schutzmafnahmen
angemessen? Ist die Betreuung durch die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit
und den Betriebsarzt hinreichend vorhanden? Unsere
Schwesterorganisation in Nordrhein-Westfalen, die TBS NRW, hat zu diesen
und weiteren Fragen einen Kurzcheck "Gut gerustet fir den Emstfall?"
entwickelt. Mit der Checkliste kdnnen Arbeitnehmervertretungen eine grobe
... Mehr anzeigen

best-saarland.de

Arbeits- und Gesundheitsschutz:
Gut geriistet fiir den Ernstfall?

Die Sicherheit und der Gesundheitsschutz der Beschdftigten haben oberste
Prioritat, erst recht in der Corona-Krise.

Das Bundesarbeitsministerium (BMAS) und die Deutsche Gesetzliche
Unfallversicherung (DGUV) haben am 16. April 2020 den
Arbeitsschutzstandard COVID 19 vorgestellt. Dieser formuliert fiir die Dauer
der Pandemie konkrete Anforderungen an den Arbeitsschutz. Es sind
zusatzliche technische, organisatorische und personenbezogene
MaRnahmen zum Infektionsschutz vor SARS-... Mehr anzeigen

BMAS und DGUV:
Arbeitsschutzstandard COVID 19

best-saarland.de

2 BEST e.V. - Beratungsstelle fiir BR, PR und MAV e
BEST 14 Maium 12:40- @

Arbeitszeit: Antwort auf die wichtigsten Fragen gibt das Faltblatt der
Arbeitskammer "Das Arbeitszeitgesetz (ArbZG)" vom November 2019:
http:/ibit.ly/3bauzN5

Auch bei der Arbeitnehmerkammer Bremen kann man ein Merkblatt
bekommen (Stand: Mai 2018):

http:/ibit.ly/2tp6PDZ

Das Saarbriicker iso-Institut hat in einem Projekt unter Mitwirkung von BEST
einen umfangreichen Leitfaden zur Arbeitszeitgestaltung erarbeitet (Stand:
Februar 2013):... Mehr anzeigen

Gepostet von Ronald Westheide (2

best-saarland.de

Wie lange diirfen Beschiiftigte
arbeiten?

I H
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& BEST e.V. - Beratungsstelle fur BR, PR und MAV 222

BEST Gepostet von Jessica Reckler 7. Mai um 07:55 - &

Covid 19: Das Infektionsrisiko am Arbeitsplatz ist grofl. Es nimmt zu mit
der Lockerung von Beschrénkungen und der Wiederaufnahme von
Produktion und Dienstleistung. Was ist nétig, um Beschéftigte (und
Kunden) zu schiitzen? Die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (BAuA) hat eine Reihe von Empfehlungen fiir
verschiedene Branchen verdffentlicht, unter anderem fiir Tatigkeiten im
- Blro (https://bit.ly/35FCyzB),

- Lebensmitteleinzelhandel (https:/bit.ly/35FYCtH),

- Fr... Mehr anzeigen

Corona-Arbeitsschutz:
Empfehlungen der BAuA

g ) { ™

Aktuelle Informatione
zum Coronavirus

SARS-CoV-2 »

best-saarland.de
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Anhang 3: Kurzinformation BEST

BEST — Beratungsstelle flr sozialvertragliche Techn  ologiegestal-
tung e.V.: Kompetenzzentrum flr die saarlandischen Arbeitnehmer-
vertretungen

Bernhard Scheid, Thomas Hau, Dr. Oliver Miller, Nadine Schmidt, Tobias Szygula, Kerstin Blass, Thomas Otto,
Jessica Reckler, Angelika Diener, Ronald Westheide, Anke Hien-Bausch, Barbara Kunkel

Seit 1989 bietet BEST als gemeinsame Einrichtung der AK und des DGB Rheinland-
Pfalz/Saarland — Region Saar fachliche Unterstitzung bei der betrieblichen Gestaltung von
Arbeit und Technik. Die Tatigkeit von BEST richtet sich in erster Linie an Betriebsrate, Per-
sonalrate und Mitarbeitervertretungen. Das BEST-Team blndelt Know-how aus unterschied-
lichen Fachbereichen und verfugt tber langjahrige Erfahrung aus zahlreichen betrieblichen
Projekten.

« BEST bietet Beratung vor Ort an. Dies erfolgt je nach Anforderung bezogen auf Einzel-
aspekte oder im Rahmen eines umfassenden Gestaltungsprozesses.

» BEST qualifiziert durch Seminare, Workshops, Vortrage und Veranstaltungen.

e BEST informiert durch Fachartikel und Broschiren, direkt im Gremium, in Arbeitsgrup-
pen, in Betriebs- und Personalversammlungen.

Das Angebot orientiert sich am Leitbild der ,Guten Arbeit*. ,Gute Arbeit* umfasst viele Ge-
staltungsfelder, zum Beispiel

e Einsatz von IT-Systemen und Kommunikationstechnik (integrierte Softwaresysteme,
elektronische Zeitwirtschaft, Telekommunikationssysteme, mobiles Arbeiten, GPS-Uber-
wachung, elektronische Assistenzsysteme),
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¢ Produktionssysteme (Lean Management, Ganzheitliche Produktionssysteme, Industrie
4.0),

¢ Nutzung von Internet, E-Mail und Social Media im Arbeitsverhaltnis,

* Arbeitnehmerdatenschutz,

¢ Qualitditsmanagement,

« Innovationsmanagement (betriebliches Vorschlagswesen, Ideenmanagement),

¢ Fuhrungskompetenz,

e Personalentwicklung, betriebliche Qualifizierung und Weiterbildung,

e Leistungsvorgaben, Leistungsbeurteilungen, Leistungsentgelt,

* Arbeitszeit, Schichtsysteme, Dienstplanung,

e psychische Belastungen,

e alternsgerechtes Arbeiten.

BEST leistet Hilfe zur Selbsthilfe. Dies kann auf vielen Wegen erfolgen, zum Beispiel durch:

* Vermittlung grundlegender Informationen zur Gestaltung von Arbeit und Technik,

« Uberbetriebliche und betriebliche Qualifizierungsveranstaltungen,

* Analysen zur Arbeitssituation, unter anderem mit Hilfe von Mitarbeiterbefragungen,

e Ausarbeitung von Gutachten und Stellungnahmen,

* Prozessbegleitung in Gestaltungsprojekten, zum Beispiel durch Organisation, Moderati-
on, Dokumentation,

* methodische Unterstiitzung und fachliche Beratung, zum Beispiel bei der Ausarbeitung
und dem Abschluss von Betriebs- und Dienstvereinbarungen.

Die Tatigkeit von BEST verbindet das soziale Interesse der Beschaftigten an guten und at-
traktiven Arbeitsbedingungen mit den wirtschaftlichen Interessen der Betriebe, Organisatio-
nen und Verwaltungen an modernen, innovationsforderlichen und wettbewerbsféahigen Ar-
beitsstrukturen und -ablaufen. Durch arbeitswissenschaftlich fundierte Beratung, Weiterbil-
dung und Information férdert BEST eine breite Beteiligung am betrieblichen Prozess der Ge-
staltung technischer und sozialer Innovationen. Hierdurch wird ein Beitrag geleistet, dass das
Potenzial und die Interessen der Beschaftigten in diesem Prozess konstruktiv genutzt wer-
den. Die Tatigkeit von BEST umfasste bislang

Beratung : Durchfiihrung von Beratungsprojekten (Uberwiegend prozessbegleitend) in ca.
580 saarléandischen Betrieben, Organisationen und Verwaltungen, in erster Linie fur und mit
Arbeitnehmervertretungen, aber auch flr Geschéfts- bzw. Dienststellenleitungen und Fach-
abteilungen,

Qualifizierung : Durchfiihrung von rund 850 uberbetrieblichen und betrieblichen Seminaren
zu Themen aus dem Bereich der Gestaltung von Arbeit und Technik sowie Durchfihrung von
bzw. Beteiligung an zahlreichen Fachveranstaltungen und Workshops aus dem relevanten
Themenspektrum,

Information : Veréffentlichung zahlreicher Fachbeitrdge zu Schwerpunktthemen auf den
BEST-Internetseiten (www.best-saarland.de), in der Zeitschrift der AK, in den Reihen AK-
Broschiren, AK-Beitrage und AK-Texte sowie weiteren regionalen und Uberregionalen Medi-
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en (u. a. der Zeitschrift ,Gute Arbeit"), aul3erdem Erstellung zahlreicher Seminarmaterialien
und Handouts,

Kooperation : regelmaflige Zusammenarbeit, zum Teil projektbezogen, mit regionalen und
uberregionalen Forschungseinrichtungen (u. a. DFKI/SaarLernNetz, ZeMA — Zentrum fur
Mechatronik und Automatisierungstechnik gemeinnutzige GmbH/COTEMACO, INFO-Institut,
iso-Institut, Universitat des Saarlandes, Hochschule fur Technik und Wirtschaft des Saarlan-
des, Universitat Kaiserslautern), Transfereinrichtungen (u. a. saaris, KWT, KoWA, Mittel-
stand 4.0-Kompetenzzentrum Saarbriicken, Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Kaiserslau-
tern,), Bildungstragern (AK-Bildungszentrum Kirkel, BFW, bfw, CEB, RAG Bildung) sowie
gewerkschaftlichen Fachabteilungen und der Hans-Bdckler-Stiftung, enger Arbeitszusam-
menhang und fachlicher Austausch im Rahmen des bundesweiten Netzwerkes arbeitsorien-
tierter Beratungseinrichtungen (www.tbs-netz.de),

Projekte : Konzeption und Durchfiihrung von bzw. Beteiligung an und Begleitung von zahlrei-
chen Projekten mit Anknipfungspunkten zu den Themen ,Mitarbeiterorientierung®, ,Gute
Arbeit* und ,Innovation®, u. a.

e Arbeitnehmerdatenschutz (1998, 2004 und 2012/2013),

* Wissens- und Innovationsmanagement durch betriebliche Qualifizierung (1999),

« Arbeitsgestaltung, Qualifizierung, Beteiligung und Mitbestimmung unter der Perspektive
des ,lernenden Unternehmens* (1999 bis 2002),

¢ Lernende Region ,SaarLernNetz" (2001 bis 2006),

« Organisationsklima in saarlandischen Betrieben und Dienststellen (2002),

« Mitarbeiterorientiertes Innovationsmanagement (2009 bis 2011),

* BetriebsMonitor Gute Arbeit Saar (Phase 1 2013 bis 2018, Phase 2 seit 2019)

« (Digitalisierte) Arbeit in Industrie 4.0 — aktueller Umsetzungsstand im Saarland und The-
menrelevanz fir betriebliche Interessenvertretungen (2015),

* Arbeitszeit als Gegenstand der Analyse psychischer Belastungen (2016 bis 2018),

» Digitalisierung in der Dienstleistung — aktueller Umsetzungsstand im Saarland und The-
menrelevanz fir betriebliche Interessenvertretungen (2018),

¢ COTEMACO - Increased NWE COmpetitiveness Through Efficient MAn & Machine Col-
laboration, gemeinsam mit dem ZeMA — Zentrum fir Mechatronik und Automatisierungs-
technik, Saarbricken, im Rahmen des Programms Interreg North West Europe (2018 —
2022) sowie

* Arbeitskammer-Betriebsbarometer: Erhebung der Arbeitssituation der Beschéftigten in
saarlandischen Betrieben, Organisationen und Verwaltungen im Auftrag der AK (2005,
2007, 2009, 2011, 2013, 2015, 2017, 2019).
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