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Die Lockdowns der COVID-19-Pandemie Anfang 2020 fiihrten nicht nur zu einem
Anstieg von Homeoffice nach der Pandemie im sogenannten ,,Neuen Normal®, sondern
auch zu einem Digitalisierungsschub (DGB 2021, S. 10). Eine markante Neuerung in
der Arbeitswelt ist sicherlich die flaichendeckende Einfithrung von Videokonferenz-
systemen. Diese sind etabliert und werden bleiben — unabhingig von der Frage, wie
Unternehmen mobile Arbeit bzw. Homeoffice im ,,Neuen Normal* gestalten und den
Zugang dazu regeln. Damit entstehen neue Kollaborationsrdume. Eine zentrale Frage fiir
alle Akteur*innen ist, wie solche durch die Digitalisierung ermdglichten hybriden Raume
zu gestalten sind, sodass sie den Kriterien fiir ,,Gute Arbeit* entsprechen. Aktuelle Daten
aus der Repriasentativbefragung mit dem DGB-Index Gute Arbeit 2022 zeigen: Der digi-
tale Wandel wird insgesamt noch nicht im Sinne der Beschéftigten gestaltet. Im Gegen-
teil: oft steigen Anforderungen, Belastungen und Arbeitsintensitiat. Wichtige Faktoren,
um die Arbeitsbedingungen zu verbessern: kollektive Regelungen, Einbeziehen der Be-
schiftigten und betriebliche Mitbestimmung.

1 Digitale (Zusammen)Arbeit

Die Verbreitung digitaler Arbeitsmittel hat zugenommen. Das zeigen die Daten der
Reprisentativerhebung mit dem DGB-Index Gute Arbeit aus dem Jahr 2022 (hier und
im Folgenden DGB 2022, S. 5 ft.). Vier von fiinf der befragten Beschéftigten kommuni-
zieren elektronisch vermittelt via E-Mail, Smartphone oder Soziale Medien (79 %), drei
von fiinf Beschiftigten arbeiten mit unterstiitzenden elektronischen Geriten (59 %) oder
entlang von softwaregesteuerten Arbeitsabldaufen (60 %). Deutlich zugenommen hat das
gemeinsame Arbeiten iiber das Internet (54 % heute versus 34 % im Jahr 2016). Neu
aufgenommen in die Abfrage wurden Videokonferenzen, die von 56 Prozent der Befrag-
ten genutzt werden und Anwendungen Kiinstlicher Intelligenz, von denen immerhin ein
Fiinftel berichtet. Der Digitalisierungsschub wirkt auch auf die Arbeitsanteile, die mobil
erledigt werden — zu Hause oder unterwegs. Fast die Halfte der Befragten nimmt eine
Steigerung dieses Anteils aufgrund der Digitalisierung wahr (48 %) (DGB 2022, S. 18).



76|

| Konzepte zur Gestaltung

2016 2022

Elektronische Kommunikation, z. B. tber E-Mail, Smartphone, soziale Netze 68% 79%
Softwaregesteuerte Arbeitsablaufe, z. B. Routenplanung, Produktions- und
Termi 50% 60%

erminplanung
Arbeiten mit unterstiitzenden elektronischen Geréten, z. B. Scannern, Datenbrillen,

. " 53% 59%
Diagnosegeraten
Videokonferenzen - 56%
Uber_ das Internet mit verschiedenen Personen an einem gemeinsamen Projekt 33% 54%
arbeiten
Arbeit mit computergesteuerten Maschinen und Robortern 23% 27%
Arbeit mit Kuinstlicher Intelligenz, d. h. mit selbststandig lernenden } 1%
Computerprogrammen °
Mehrfachnennungen méglich Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2022

Abb. 1 Verbreitung digitaler Arbeitsmittel

Ob der digitale Wandel positiv oder negativ auf die Beschéftigten wirkt, ob die Chancen
erschlossen und die Risiken minimiert werden, hingt mal3geblich von der Gestaltung
und den Rahmenbedingungen ab. Entscheidend ist u. a., wie die digitalen Arbeitsmittel
implementiert und die Digitalisierungsprozesse gestaltet werden, z. B. ob die Tools und
Prozesse aus Sicht der Anwender*innen passen, ob die Einfiihrung beteiligungsorientiert
oder aufoktroyiert wahrgenommen wird und ob alle Betroffenen die Unterstiitzung und
die Qualifizierung bekommen, die sie jeweils benotigen.

Zurzeit wirkt der digitale Wandel nur fiir jede*n Zehnte*n (9 %) entlastend. 40 Prozent
aller Befragten gaben hingegen an, dass ihre Arbeitsbelastung durch die Digitalisierung
eher grofler geworden ist. Arbeitsstress, also eine hohe Arbeitsintensitdt, bleibt eine der
drangendsten Herausforderungen. 48 Prozent der befragten Beschéftigten berichten von
einer Zunahme der Arbeitsmenge, 46 Prozent von mehr gleichzeitig zu bearbeitenden
Aufgaben (DGB 2022, S. 6 f.). Die Entscheidungsspielrdume bei der Arbeit hingegen
sind zumindest bei einem Viertel der digital arbeitenden Beschiftigten grofer geworden
(was die Chancen aufzeigt) — 10 Prozent berichten allerdings auch von geringeren Spiel-
rdaumen (DGB 2022, S. 12).

Die Grenzen der Gestaltbarkeit sind erreicht, wenn die Arbeitsmenge nicht zur vertrag-
lich vereinbarten Arbeitszeit passt. Dann gilt es, Leistungserwartungen und Arbeits-
volumina zu iiberpriifen — und auch die einkalkulierten Effizienzsteigerungen durch die
Digitalisierung von Arbeitsprozessen erst dann umzusetzen, wenn sie tatséchlich vor-
handen sind. Eine entscheidende Frage ist (wie immer in der Arbeitswelt), welche Inter-
essen im Mittelpunkt stehen. Geht es vorrangig darum, Profite zu steigern oder stehen
auch bessere Arbeitsbedingungen und das ErschlieBen von Chancen fiir die Beschiftig-
ten im Fokus?
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2 Videokonferenzen

Bezogen auf die digitale Zusammenarbeit in hybriden Raumen kommt zurzeit vor allem
der flichendeckenden Einfiihrung von Videokonferenzsystemen eine hohe Bedeutung
zu. Die dadurch ermoglichten virtuellen Riume wurden und werden flir Arbeitsbespre-
chungen, Sitzungen, Schulungen oder Tagungen genutzt. Sie ersetzen Dienstreisen, sie
ermdglichen die Teilnahme ansonsten Verhinderter durch Zuschaltung, sie sparen Wege-
zeiten und ermoglichen mehr Ortsouveranitit. Sie werden als rein digitale Variante und
als Kombination von digitaler und priasenter Teilnahme genutzt. Bei der Implementie-
rung gilt es, die Potenziale — etwa fiir mehr Souveranitit und Inklusion — zu erschliefSen
und die Risiken durch gute und vorausschauende Gestaltung zu minimieren.

Die potenziellen Belastungsfaktoren sind u. a. von Jutta Rump untersucht und unter dem
Schlagwort ,,Zoom Fatigue* breit rezipiert worden (Rump & Brandt 2020). Belastungs-
faktoren sind etwa die fehlende Moglichkeit, non-verbale Hinweise wahrzunehmen,
erhohte Konzentrationsanstrengungen aufgrund schlechter Tonqualitit, das Fehlen von
Small Talk oder das Nicht-Sehen von Mimik und Gestik. Problematisiert wird auerdem
das hédufige Fehlen von Pausen wihrend einer Videokonferenz bzw. zwischen den Video-
konferenzen.

Das bestitigen auch die Ergebnisse des DGB-Index Gute Arbeit, die eine erhohte
Arbeitslast durch Videokonferenzen zeigen: 48 Prozent der befragten Nutzer*innen
berichten von einer deutlich gestiegenen Zahl der Besprechungen, nur 26 Prozent sagen,
dass sich hier nichts verdndert hat.

Ist durch die Nutzung von Videokonferenzen die Zahl der Besprechungen bei Ihrer
Arbeit groRer geworden?  (Beschatftigte, die sehr haufig oder oft Videokonferenzen nutzen)

in sehr hohem MaB in hohem MaRB in geringem MaR gar nicht
20%

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2022

Abb. 2 Anzahl der Besprechungen

Dazu kommt, dass die ,,Zwischenzeiten* wegfallen konnen, die durch Hin- und Riick-
wege entstanden — und sei es nur vom Biiro in den Konferenzraum. Bei 26 Prozent der
Befragten fallen die Pausen zwischen den Meetings (sehr) oft weg, was 93 Prozent von
thnen als belastend empfinden. Nur bei 34 Prozent der Befragten gibt es immer Pausen
zwischen zweil Meetings (DGB 2022, S. 20 f.).

Wie haufig kommt es vor, dass Sie mehrere Videokonferenzen hintereinander
haben, ohne dass eine Pause dazwischen liegt?

sehr haufig oft selten nie

o s

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2022

Abb. 3 Besprechungen ohne Pause
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Es gibt also deutliche Gestaltungsdefizite, was den Takt und die Durchfiihrung betrifft.
Diese werden zumindest theoretisch bearbeitet, wovon u. a. die vielen Schulungen zur
Moderation und Gestaltung von Online-Sitzungen oder Veranstaltungen zeugen. Die
Herausforderungen sind allerdings nicht alleine durch eine gute Gestaltung der virtuellen
Formate zu I6sen. Zu diskutieren ist auf Ebene der Arbeitsorganisation, wie ein guter
Mix von virtuellen und prasenten Formaten in den unterschiedlichen Arbeitskontexten
aussehen kann. Dazu gehort die Frage, wann Prdsenz erforderlich ist, z. B. um eine
Grundlage fiir gute virtuelle Zusammenarbeit zu schaffen bzw. zu aktualisieren. Hier
muss eventuell auch vorhandenen Einsparungsbegehrlichkeiten bei Reisekosten seitens
der Arbeitgeber*innen bzw. der Finanzierenden widerstanden werden. In Abteilungen,
in denen auch mobil und hybrid gearbeitet wird, gilt es, die gemeinsame Prasenz vor Ort
klug und zielgerichtet zu organisieren.

Zu diskutieren ist auch, wie informelle Kommunikationsmoglichkeiten im virtuellen
Raum hergestellt werden konnen, z. B. indem Videokonferenzen mit vorheriger Ankiin-
digung gedftnet werden, bevor sie starten oder indem fiir den informellen Austausch
Breakout-Sessions eingeplant und gestaltet werden. Es gilt, viel stirker in den Blick zu
nehmen, welche Rolle informelle Beziehungen spielen und wie sich infolge der — min-
destens teilweisen — rdumlichen Trennung vom ,,sozialen Ort*“ Betrieb die Form der
Zusammenarbeit dndert. Denn das hat u. a. Auswirkungen auf die Kommunikation und
Unterstiitzung untereinander, die Integration von neuen Beschéftigten oder Auszubilden-
den und die Anforderungen an Fiihrung. Eine zentrale Frage ist dabei, wie sich Fiih-
rungsrollen verdndern miissen, damit sich die Beschéftigten in zunehmend selbst orga-
nisierten Arbeitsprozessen bewegen konnen. ,,Fiihren auf Distanz* setzt Vertrauen der
Fiihrungskraft in die Mitarbeiter*innen sowie das Team voraus. Zugleich miissen die
Beschiftigten in der virtuellen Zusammenarbeit verstarkt untereinander Strukturen auf-
bauen, um Problemldsungen und das soziale Gefiige in der Arbeit zu entwickeln. Die
notwendigen Voraussetzungen hierfiir miissen ermittelt und bereitgestellt werden (aus-
fihrlicher ver.di 2022, S. 24 ff.).

In der Pandemie hat sich gezeigt, dass die Digitalisierung der innerbetrieblichen Kom-
munikation — was bei insgesamt 42 Prozent in sehr hohem bzw. hohem Malle geschah
und bei 17 Prozent in geringem Mal}e — fiir ein Drittel der Betroffenen belastend gewirkt
hat (DGB 2021, S. 13). Dabei muss allerdings beriicksichtigt werden, dass diese Umstel-
lung abrupt war und die personliche Kommunikation in vielen Féllen pandemiebedingt
fast komplett digitalisiert wurde.

3 Voraussetzungen fiir hybride Arbeitsriume

Die technischen und infrastrukturellen Grundlagen digitaler, hybrider Rdume miissen
stimmen. Dazu gehort die entsprechende Ausstattung — verbunden mit der Frage, wer
diese finanziert —, dazu gehort eine stabile und gute Internetverbindung und dazu gehort
die Kompetenz, mit diesen digitalen Arbeitsmitteln souverdn umzugehen.
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So gaben zwei von drei Beschiftigten in der Reprédsentativbefragung mit dem DGB-
Index Gute Arbeit 2022 an, dass die Anforderungen an Wissen und Kénnen durch die
Digitalisierung eher grofler geworden sind (DGB 2022, S. 16). ,,Storfaktoren* sind feh-
lende Unterstiitzung bei technischen Problemen und nicht ausreichende Qualifizierung
fiir neue digitale Arbeitsmittel. Nur 14 Prozent haben nie Probleme bei der Bedienung
der digitalen Technik, ein Viertel (26 %) hat sehr haufig bzw. oft Probleme. Ein Drittel
der Beschiftigten (35 %) berichtet aulerdem davon, sehr hdufig bzw. oft durch techni-
sche Stérungen in der Arbeit unterbrochen zu werden (ebd. S. 8). 28 Prozent berichten,
dass bei ithnen keine Schulungen zu der bei ithnen verwendeten digitalen Technik
angeboten werden (ebd. S. 17). Wihrend der Pandemie war es ein Viertel der Befragten,
das von Problemen bei der Nutzung der neu eingefiihrten digitalen Technik berichtete —
27 Prozent fiihlten sich gar nicht bzw. in geringem Mal3e unterstiitzt, 27 Prozent haben
keine angemessene Schulung erhalten (DGB 2021, S. 11).

Durch die Digitalisierung sind die Anforderungen an mein Wissen und Kénnen eher...

1 0,
seliadlit afinziioc il Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2022

Abb. 4 Anforderungen an Wissen und Koénnen

Auch die Ausstattung mit Arbeitsmitteln durch die Arbeitgeber*innen ist nicht iiberall
realisiert. Eine ver.di-Sonderauswertung des DGB-Index Gute Arbeit 2020 und 2021 fiir
den Dienstleistungssektor zum Thema Homeoffice / Mobile Arbeit stellt fest, dass im
Dienstleistungssektor Anfang 2020 — also vor der Pandemie — nur ein Drittel der Befrag-
ten im Homeoffice ausschlieBlich von Arbeitgeber*innen zur Verfiigung gestellte
Arbeitsmittel nutzt. 34 Prozent nutzen teilweise und 29 Prozent ausschlielich eigene
Arbeitsmittel. 2021 wurde danach gefragt, ob Arbeitgeber*innen in der Pandemie
finanzielle Zuschiisse zur Nutzung der Wohnung geleistet haben, etwa fiir Strom.
91 Prozent der Befragten haben keinerlei Zuschiisse erhalten (ver.di 2022, S. 49).

Das Thema Finanzierung treibt viele Beschiftigte und ihre betrieblichen Interessenver-
tretungen um. Das betrifft neben der stabilen Internetverbindung auch die ergonomische
Einrichtung, deren Kosten — wenn nicht Telearbeit, sondern mobile Arbeit geregelt ist —
in den allerseltensten Féllen von den Arbeitgeber*innen iibernommen werden. Es gibt
allerdings erste kollektive Vereinbarungen, die fiir Beschiftigte mit Homeoffice im
Sinne mobiler Arbeit Pauschalen fiir eine ergonomische Ausstattung des Homeoffice-
Arbeitsplatzes regeln. Die Betriebsrdte der ING-DiBa AG haben mit der 2021 abge-
schlossenen Gesamtbetriebsvereinbarung ausgehandelt, dass allen Beschiftigten ein
»~Ausstattungsbudget fiir die Erstausstattung eines ergonomischen Arbeitsplatzes in
Hohe von 1.500 Euro. [...] in Form eines Guthabens in einem Online-Shop zur Ver-
figung gestellt wird, aus dem die Mitarbeiter verschiedenes Equipment [...] auswéahlen
konnen®. Nach fiinf Jahren wird ein Folgebudget gewéhrt (ver.di 2022, S. 21).
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Neue Arbeitsraumkonzepte — digital und prisent

Auch im Zeitalter der Digitalisierung braucht es reale Begegnungen im Betrieb. Das
heif3t, auch die Gestaltung des betrieblichen Arbeits- und Sozialraums unter den veran-
derten Voraussetzungen durch deutlich mehr mobile Arbeit und virtuelle Kollaboration
ist mitzubedenken.

Der beschleunigte digitale Wandel der letzten Dekade und insbesondere der Digitalisie-
rungsschub wéhrend der Pandemie haben die Zugénge zu Homeoffice — meist als mobile
Arbeit geregelt und nicht als voraussetzungsreichere Telearbeit — erleichtert. Das Institut
fiir Wirtschaftsforschung konstatierte bereits 2016, dass 40 Prozent aller Jobs in Deutsch-
land zumindest teilweise von zu Hause aus erledigt werden konnen (Brenke 2016). Auch
das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) stellte 2021 fest, dass
39 Prozent aller Jobs mindestens in Teilen mit Homeoffice kompatibel sind. Das Ifo-
Institut kam 2020 sogar auf 54 Prozent (HBS 2023). Wéhrend der Pandemie haben
44 Prozent aller Beschiftigten mindestens teilweise von zu Hause aus gearbeitet, davon
27 Prozent ausschlieBlich und 17 Prozent gelegentlich (Ahlers et al. 2021, S. 4). Und
viele von ithnen mochten das auch weiterhin tun. Das zeigt auch eine Sonderauswertung
des DAK-Gesundheitsreports 2020, fiir den sowohl kurz vor der Pandemie als auch nach
dem ersten Lockdown Befragungen durchgefiihrt wurden. Circa die Hélfte derer, die
wiahrend der Corona-Pandemie regelmidfig im Homeoffice gearbeitet haben, sind sich
sicher, Homeoffice-Arbeit mindestens teilweise beibehalten zu wollen, ein weiteres
Viertel ist sich hierbei eher sicher (DAK 2020).

In vielen Féllen geht eine Erweiterung der Homeoffice-Mdglichkeiten mit neuen Arbeits-
raumkonzepten im Betrieb einher. Befiirchtet wird von nicht wenigen eine Reduzierung
der betrieblichen Arbeitsflichen im Zuge der Einflihrung oder Ausweitung von mobiler
Arbeit. Besonders ausgeprégt ist diese Sorge in groen Unternehmen mit mehr als 2.000
Beschiftigten. Hier gaben 28 Prozent aller Befragten an, dass ihr Betrieb die Arbeits-
flichen verkleinern wolle, weil mehr von zu Hause aus gearbeitet wird. Auch HR-Ver-
antwortliche, die im Rahmen einer Fraunhofer-Studie zum ,,Neuen Normal“ 2021 be-
fragt wurden, gehen von Veridnderungen ,,im absoluten Bedarf an Kapazitéiten als auch
in den Anforderungen, die an diese Fldchen gestellt werden* (Hofmann et al. 2021, S. 4)
aus. Zweidrittel (67 %) prognostizieren, dass Beschéftigte in ihrem Betrieb in den néchs-
ten drei Jahren in aktivitdtsbasierten Zonen arbeiten werden, die zu ihren Tatigkeiten
passen; 71 Prozent, dass die Beschéftigten keinen fest zugewiesenen Arbeitsplatz mehr
haben (Desksharing) (ebd.).

Erste betriebliche Erfahrungen zeigen allerdings, dass die Neukonzeptualisierung des
Arbeitsraums nicht unbedingt zu Flacheneinsparungen fiihren muss. Attraktive Arbeits-
rdume beinhalten gerade unter Bedingungen hybrider Zusammenarbeit sowohl grof3ere
und kleinere Kollaborationsrdume als auch Biirordume fiir konzentrierte Einzelarbeit
sowie Riume, in denen telefoniert bzw. an Videokonferenzen teilgenommen werden
kann. Dazu kommen die betrieblichen Sozialraume wie Kantinen, Kommunikations-
ecken oder Kaffeekiichen, die insbesondere fiir den Erhalt der informellen Kommunika-
tion und Netzwerkbildung wichtig sind, weil sie ungeplante Begegnungen ermoglichen.
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Der IT-Dienstleister Atruvia hat in einer den Manteltarifvertrag ergéinzenden Gesamt-
betriebsvereinbarung ,,Activity Based Working“ (2021) die Rahmenbedingungen so-
wohl von mobiler Arbeit als auch der betrieblichen Raum(nutzungs)konzepte inklusive
Desksharingquote geregelt. Grundlage fiir die Raumkonzepte bildet eine komplexe
Bedarfsermittlung. Ausgegangen wird von ausdifferenzierten Raumbedarfen im Betrieb:
Einzelarbeitspldtze mit und ohne Desksharing, Denkfabrik, Telefonbox, Besprechungs-
raum und -rdumchen, Ideenwerkstatt, Kommunikationsfliche und Riickzugsort. Die
Umsetzung der neuen Raumkonzepte wird begleitet, ,,um Erkenntnisse zur Zufriedenheit
und zu etwaigem Nachbesserungsbedarf zu bekommen* (S. 12). Den Beschéftigten wird
eine Buchungszone in ihrer Regelarbeitsstétte zugewiesen, an der sie sich entsprechende
Platze buchen konnen und in der sie ein personalisiertes SchlieBfach fiir Arbeitsmittel
oder Unterlagen erhalten (ver.di 2022, S. 23).

Beteiligung und Schutz durch verbindliche Regelungen

Eine wichtige Stellschraube bei der Gestaltung ist die Beteiligung der Betroffenen, also
der Beschiftigten als Expert*innen fiir ihre Arbeitsprozesse und Arbeitsbedingungen.
Das passiert in vielen Féllen nicht oder nur sehr unzureichend. 74 Prozent der digitalisiert
Arbeitenden haben gar keinen oder nur geringen Einfluss darauf, wie der eigene Arbeits-
platz durch die Digitalisierung verdndert wird (DGB 2022, S. 13). Die Konsequenzen
solcher Verdnderungen kommen aber direkt bei den Menschen an. Die Daten zeigen,
dass Ohnmachtsgefiihle der Digitalisierung gegeniiber mit sinkenden Einflussmoglich-
keiten zunehmen. Ebenfalls verbreitet ist die Sorge, dass die Uberwachung und Kon-
trolle der Arbeitsleistung durch die Digitalisierung groB3er wird (33 %) (ebd. S. 13 ff.).

Kollektive Regelungen verbessern die Rahmenbedingungen. So werden etwa Regelun-
gen zum Schutz vor Uberwachung und Kontrolle vom iiberwiegenden Teil der Befragten
(81 %) als wirksam eingeschitzt — wenn es solche Regelungen gibt (21 %) (ebd. S. 11).
Hier zeigt sich librigens der positive Effekt von Betriebsriat*innen: Gibt es diese, berich-
ten 29 Prozent von schiitzenden Regelungen, gibt es keine, sind es nur 12 Prozent
(ebd. S. 14).

In welchem MaR filhlen Sie sich durch die Regelungen vor der Uberwachung durch
den Betrieb geschitzt?

gar nicht in geringem MaB in hohem MaB in sehr hohem MaR

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2022

Abb. 5 Wirksamkeit betrieblicher Regelungen zu Uberwachung/Kontrolle

Die Digitalisierung stellt auch die Mitbestimmung vor Herausforderungen. Denn IT-
Systeme sind mitbestimmungspflichtig — und sie werden in immer schnellerem Takt und
immer groBBerem Ausmal} eingefiihrt bzw. aktualisiert. Die Telekom-Betriebsrite haben
daher eine Konzernbetriebsvereinbarung verhandelt, die eine agilere Form der Mitbe-
stimmung ermdoglicht, bei der Standardverfahren vereinfacht werden und die betriebliche
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Mitbestimmung bei neuen Anwendungen von Beginn an im Prozess beteiligt wird
(Bargmann 2022).

Auch die Arbeitsbedingungen konnen nachweislich durch kollektive Regelungen verbes-
sert werden (DGB 2022): Den steigenden Belastungen durch mobile und hybride Arbeit
kann durch gesetzliche und kollektive Regelungen entgegengewirkt werden. Dort, wo es
Betriebs- oder Dienstvereinbarungen zu mobiler Arbeit gibt, ist der Einfluss auf die
Arbeitszeitgestaltung groBer (77 % versus 61,8 %), die Wochenendarbeit seltener (13,6 %
versus 29,9 %). Ebenso sind dort die Erreichbarkeitserwartungen an Beschiftigte auller-
halb der Arbeitszeit (26,3 % versus 42,7 %) oder unbezahlte Arbeit (22,2 % versus
30,7 %) geringer (ver.di 2022, S. 67).

Ebenfalls positiv wirkt die Einhaltung der gesetzlich vorgeschriebenen Arbeitszeiterfas-
sung: Wer seine Arbeitszeit erfasst, ist deutlich seltener mit Erreichbarkeitserwartungen
auBBerhalb der Arbeitszeit konfrontiert und leistet weniger unbezahlte Arbeit. Auch die
Pausen und die tdglichen Ruhezeiten werden besser eingehalten (ver.di 2022, S. 58 f.).

4 Fazit

Im Zuge von Digitalisierung und Corona-Erfahrungen sind — vor allem auch durch die
flichendeckende Implementierung von Videokonferenzsystemen — neue digitale, hybride
Arbeits- und Kommunikationsrdume entstanden. Diese erweitern die Moglichkeiten des
ortssouverdnen Arbeitens und treiben eine Umgestaltung der Arbeitswelt an. Diese
Umgestaltung muss den neu entstandenen technischen Moglichkeiten, den Bedarfen der
Beschiftigten — dazu gehoren Wiinsche ebenso wie der arbeitsmedizinisch notwendige
Schutz — und auch der Klima- und Energiekrise Rechnung tragen. Es gilt, auszuloten,
welche Voraussetzungen erfiillt sein miissen und worauf zu achten ist, um alle Beschaf-
tigten im Transformationsprozess mitzunehmen und die ,,neuen Arbeitswelten* im Sinne
Guter Arbeit zu gestalten. Wichtig ist dabei auch, die Auswirkungen von vermehrt vir-
tueller bzw. hybrider Kommunikation auf Betriebskultur und Zusammenarbeit, die psy-
chische Gesundheit der individuellen Beschiftigten und die Anforderungen an Fithrung
und Arbeitsorganisation zu betrachten. Die Gestaltungsaufgaben sind enorm, denn eins
ist klar: Eine einheitliche Losung fiir alle Beschiftigten und Tétigkeiten wird es nicht
geben. Wichtig ist daher die Haltung: Die positiven Potenziale der Digitalisierung, die
durch die Corona-Pandemie einen Schub bekommen hat, miissen auch bei den Beschif-
tigten ankommen — dazu gehdren mehr Gestaltungsspielrdume und mehr Souverénitat
bezogen auf Arbeitsort und Arbeitszeiten, dazu gehoren aber auch schiitzende Leitplan-
ken und das Bereitstellen der notwendigen Ressourcen. Nur so sind gute Arbeits- und
Rahmenbedingungen in digitalen hybriden Rdumen moglich. Die Daten zeigen, wo drin-
gende Handlungsbedarfe bestehen — und sie zeigen auch, dass Beteiligung, betriebliche
Mitbestimmung und kollektive Regelungen dabei helfen, die Arbeitsbedingungen zu
verbessern. Dazu gehort auch die betriebliche Diskussion und Bewusstseinsbildung tiber
die strukturellen Dimensionen von erlebten Schieflagen, die im Arbeitsalltag viel zu oft
als individuelle Problematik wahrgenommen werden. Denn kollektives Sprechen ist ein
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erster Schritt fiir Verdnderungen im Sinne der Beschiftigten. Die digitale Transforma-
tion fiihrt erst dann zu guter digitaler Arbeit in hybriden Rdumen, wenn sie nicht nur von
oben gesteuert, sondern auch von unten gestaltet wird.
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