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Die Covid-19-Pandemie hat
nicht zuletzt zu grundlegenden
Veranderungen im Arbeitsleben
gefuhrt.

Die Ergebnisse einer reprasen-
tativen Befragung in sechs
EU-Landern zeigen, dass das
Buro als kollektive Arbeitsstatte
weiter existieren wird, andere
Arbeitsmodelle wie Homeoffice
oder mobiles Arbeiten aber an
Bedeutung gewonnen haben.

Diese neuen Arbeitsmodelle
werden inzwischen weitgehend
als soziale Errungenschaften
wahrgenommen, doch werden
auch negative Aspekte beklagt,
denen bislang zu wenig Auf-
merksamkeit geschenkt wurde.




DIE ZUKUNFT DER BUROARBEIT IN EUROPA

Ergebnisse einer Umfrage zu den Folgen der Corona-Krise

Uberall in Europa hat die Covid-19-Pan-
demie das Leben der Menschen grund-
legend verandert. Das gilt nicht zuletzt
fur das Arbeitsleben. Zu den vielen Vi-
sionen von der »Welt danach«, die
wahrend der Pandemie entstanden,
gehorte auch die Idee, dass die Tage des
klassischen Buros als gemeinsame
Arbeitsstatte gezahlt seien; die Zukunft
gehore dem Homeoffice oder mobilen
Arbeitsmodellen.

Ergebnisse einer reprasentativen Befra-
gung in sechs EU-Landern zeigen je-
doch, dass entgegen vorschnellen An-
kiindigungen vom »Ende des Buros«
dieses als kollektive Arbeitsstatte wei-
terhin von Bedeutung ist. Neue Arbeits-
modelle finden jedoch zunehmend Ver-
breitung. Dabei sind die Entwicklungen
Uberall in Europa ahnlich, so dass sich
die Herausbildung eines europaischen
Arbeitsmodells abzeichnet.

Diese neuen Arbeitsmodelle haben sich
mit schwindelerregender Geschwindig-
keit verbreitet und sind auf breite Ak-
zeptanz gestoBen. Sie werden heute
weitgehend als soziale Errungenschaft,
wahrgenommen so dass eine Rickkehr
zum status-quo-ante undenkbar er-
scheint. Dies ungeachtet der haufig
auch reklamierten negativen Aspekte,
denen bislang noch zu wenig Aufmerk-
samkeit geschenkt wurde.

Weitere Informationen zum Thema erhalten Sie hier:

www.fesparis.org
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EINFUHRUNG

Uberall in Europa hat die Covid-19-Pandemie das Leben der
Menschen im Allgemeinen sowie insbesondere das Arbeitsle-
ben grundlegend verandert. In nur wenigen Wochen hat sie
markante Trennlinien zwischen den Beschéaftigtengruppen
bewirkt: Wahrend die sog. systemrelevanten Beschaftigten
sich um Pflege und Behandlung, Erndhrung oder Trans-
port — kurz gesagt die Sicherung der Grundbedurfnisse —
kimmerten, versuchten andere Beschaftigtengruppen
im Homeoffice unter teilweise erschwerten Bedingungen,
ihre Arbeitsaufgaben zu erledigen, und schlieBlich wieder
andere — insbesondere in Landern, die nicht Uber starke
sozialstaatliche Instrumente verfigen — glitten in prekéare
Verhaltnisse oder sogar in Armut ab.

In dieser von vielen Erwartungen und Vorwurfen gepragten
Zeit, hatten wir die uns alle bedrdngenden Angstgefihle
zu beschwichtigen versucht, indem wir uns die »Welt da-
nach« vorstellten. Gerade auch fur die Arbeitswelt wurden
solche Ideen von der »Welt danach« entworfen: In Frank-
reich, wie auch in anderen europaischen Landern, wurden
die systemrelevanten Beschaftigten entdeckt, die nun aus
ihrer bisherigen Unsichtbarkeit in das (vergangliche) Ram-
penlicht rickten; wir wurden damit konfrontiert, dass diese
so wichtigen Beschaftigten — Pflegekrafte, Kassierer_innen,
Lehrer_innen — groBtenteils niedrigere Gehalter beziehen als
das Durchschnittseinkommen, und es zeigte sich, dass es
flr Blroangestellte' durchaus moglich war, von zuhause aus
zu arbeiten. SchlieBlich wurde vorausgesagt, dass die Tage
des klassischen BUros als gemeinsame Arbeitsstatte gezahlt
seien.

Es wurde die Frage gestellt, ob das klassische Biiro als Arbeits-
statte Gberhaupt noch einen Nutzen habe. Vor allem zwei
Phdanomene rickten diese Frage, die fiinfzehn Jahre zuvor
noch undenkbar gewesen war, auf die Tagesordnung. Zum
einen ist dies die Entwicklung neuer Technologien, die unsere
Arbeitsstatte fragmentiert hat. Wahrend das BUro seit Beginn
des 19. Jahrhunderts fur Angestellte noch die ausschlieBliche
tagliche Arbeitsstatte war, hat uns das Internet ermdglicht,
an verschiedenen Orten zu arbeiten: zuhause, in 6ffentlichen
Verkehrsmitteln, in einem Café oder am Urlaubsort. Zum
anderen hat die Corona-Pandemie, die viele Beschaftigte
dazu zwang, Uber mehrere Monate hinweg von zuhause zu

1 Diese Studie bezieht sich im Wesentlichen auf Biroangestellte.

arbeiten, die AusschlieBlichkeit des BUros als Arbeitsstatte
hinterfragt. In wenigen Tagen wurde das wahr, was zuvor als
unmaoglich erschien — ndmlich, dass Arbeitnehmer_innen —
wenngleich unter sehr verschiedenen Bedingungen — ihrer
Arbeit nachgingen, ihre Aufgaben erledigten oder Arbeits-
prozesse organisierten, ohne sich zu sehen oder physisch
am selben Ort zu sein. Stattdessen wurde das Internet zur
gemeinsamen Arbeitsstatte.

Diese Uberlegungen zur Fragmentierung der Arbeitsstatte
und zur Bedeutung des Arbeitsorts Bliro haben in Unterneh-
men und Behoérden weitergehende Uberlegungen zur an-
gestoBBen, die u.a. die Neuorganisation von Arbeitsplatzen,
die Vorstellungen und Erwartungen der Angestellten an die
Arbeitgeber sowie den sozialen Dialog betreffen?.

Uber diese die Veranderungen der Biiroarbeit betreffenden
Aspekte scheint uns zudem interessant der Frage nachzuge-
hen, ob sich ausgeldst die Entwicklungen im Zusammenhang
mit der Covid-Pandemie ein einheitliches europaisches Mo-
dell der Arbeitsorganisation herauszubilden beginnt. Dabei
ist uns bewusst, dass die Kultur unserer Arbeit weitgehend
von unserer nationalen Kultur gepragt ist; wir arbeiten in
Spanien, Deutschland, Frankreich oder Schweden nicht auf
die gleiche Weise. Dennoch hat die Covid-Pandemie den
Buroangestellten Uberall mehr oder weniger die gleichen
Regeln, Rhythmen und Bedingungen auferlegt. Und da sich
die Telearbeit Gberall in der Organisationspraxis zu verankern
scheint, stellt sich eben auch die Frage, ob sich auch ein ein-
heitliches europaisches Modell der Arbeitsorganisation her-
auskristallisiert und ob sich ggfs. auch die Erwartungen der
Arbeitnehmer_innen in Europa annahern. Aus diesen Uber-
legungen heraus haben die Friedrich-Ebert-Stiftung (FES), die
Fondation Jean-Jaures (FJJ) und das Beratungsunternehmen
Selkis eine Umfrage zu den neuen Organisationsformen der
BUroarbeit in Europa in Auftrag gegeben. Damit sollen den
interessierten Fachoffentlichkeiten und den Sozialpartnern in
Europa neue Informationen an die Hand gegeben werden,
um die laufenden Veranderungen in der Organisation der
Arbeit analysieren und antizipieren zu kénnen. Die Um-
frage wurde in sechs EU-Landern — Frankreich, Deutschland,
Schweden, Finnland, Spanien und Polen — mit einem repra-

2 Vgl. IFOP/FJJ / Selkis (2021): Le bureau fragmenté, ot allons-nous
travailler demain ?, Umfrage vom Mai 2021; Proust, Sarah (2021):
Télétravail: la fin du bureau?, Editions de I’Aube, Paris.



sentativen Panel von 6.027 Befragten durchgefihrt. Einige
Fragen wurden dem ganzen Panel gestellt, wahrend andere
nur den 3.388 Buroangestellten im Gesamtpanel (56 %) ge-
stellt wurden.

Die Analyse der Ergebnisse soll in den nachsten Monaten
noch im Dialog mit sozialen Akteuren aus den sechs ein-
bezogenen Landern vertieft und im Kontext der jeweiligen
Arbeitskultur interpretiert werden. Doch schon jetzt lassen
sich drei wichtige Resultate festhalten: 1) Entgegen vor-
schnellen Anktindigungen zu Beginn der Pandemie bleibt das
Buro als kollektive Arbeitsstatte weiterhin von Bedeutung;
2) Die Ergebnisse lassen erkennen, dass sich ein europdisches
Arbeitsmodell herausbildet und zu etablieren beginnt; und
3) die Wahrnehmung der Telearbeit durch die Beschaftigten
gibt Aufschluss Uber dem der Arbeit zugemessenen Wert
und die Erwartungen, die an sie gestellt werden.

EINFUHRUNG
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DAS BURO IST NICHT TOT,

ES LEBE DAS BURO?

1.1 WO WERDEN HEUTE BUROTATIG-
KEITEN ERLEDIGT?

Das BUro3, so wie wir es heute kennen, ist hervorgegangen
aus den Bestrebungen des Staates, durch eine bessere Orga-
nisation der Verwaltungsabldufe seine Macht durchzusetzen.
In Frankreich gehen die Urspriinge der Bdrokratisierung auf
die Regierungszeit von Ludwig XIV zurlck und verfestigten
sich dann im Verlauf der Franzdsischen Revolution und unter
dem ersten Kaiserreich in Gestalt einer stark zentralisierten
pyramidalen staatlichen Struktur, einem kodifizierten Recht
sowie groBen offentlichen Infrastrukturprojekten.* Darauf
folgte eine lange Periode mit einem Buroalltag, der von
Papierkram, Staub, Langeweile, Uniformierung, Soziabilitat,
Aufgabenteilung sowie einer die direkte Kontrolle durch den
Vorgesetzten ermoglichende Gestaltung des Arbeitsplatzes
gepragt war.

Was pragt nun heute die Biroarbeit? In unserer Umfrage
geben 38 Prozent der Bliroangestellten an, in einem Einzel-
buro zu arbeiten, 35 Prozent in einem Mehrpersonenbdiro,
21 Prozent in einem GroBraumburo, 9 Prozent im Flex-Office
und 5 Prozent ausschlieBlich im Homeoffice .’

Folgende Aspekte lassen sich aus den Ergebnissen (Abb. 1)
hervorheben:

Zunachst kann festgehalten werden, dass das Buro ver-
standen als ein — von einer oder auch mehreren Personen
besetzter Raum, — die wichtigste Arbeitsstatte bleibt.

Des Weiteren: das Arbeiten in GroBraumburos hat Uberall
eine nicht zu vernachlassigende Verbreitung gefunden, be-
trifft aber in keinem Fall mehr als etwas Uber ein Viertel der
Angestellten. In Schweden (28 %) und Finnland (27 %) tritt

3 Laut dem franzosischen Worterbuch Le Robert ist der Begriff bureau
im 13. Jahrhundert entstanden und stammt von dem Wort bure, das
einen dicken braunen Wollstoff bezeichnet. Dieser wurde auf den
Tisch gelegt, um beim Z&hlen der Geldstiicke als Schalldampfer zu
fungieren. In den folgenden Jahrhunderten wird der Begriff bureau
im Franzosischen fur das Mébelstlick verwendet, auf dem man
Kopien und Schriftstticke erstellt.

4 Vgl. Dibie, Pascal (2020): Ethnologie du bureau. Bréve histoire d’une
humanité assise, Paris, Métailié.

5 Das Gesamtergebnis liegt Uber 100 Prozent, da mehrere Antworten
moglich waren.

diese Art der Arbeitsplatzorganisation am weitesten ver-
breitet.

Interessant ist dabei ein Blick auf die UnternehmensgréBe
(Abb. 2): In allen in die Umfrage einbezogenen Landern— gilt
die Regel je groBer das Unternehmen, je haufiger verbreitet
ist das GroBraumbiro. Eine Ausnahme ist hier nur Schwe-
den, wo GroBraumbiros am haufigsten in mittelgroBen
Unternehmen zu finden sind.®

Ein weiterer interessanter Aspekt zeigt sich im Zusammen-
hang mit dem Flex-Office. Dieses ist weniger eine Form der
Organisation des Arbeitsraums als vielmehr eine Form der
Organisation der Arbeit selbst, die wiederum Auswirkungen
auf die Organisation der Arbeitsstatten haben kann — (z. B.
wenn Unternehmen versuchen, die Quadratmeter ihrer
Buroflachen zu verringern. Die Aufteilung des Arbeitsraums
steht bei den Beschaftigten in Verruf, da sie mit der Vor-
stellung verbunden ist, dass man sehr friih ins Biiro kommen
muss, um sich einen sei es einen Schreibtisch oder einen
Stuhl zu sichern. Denn die Unternehmen sehen nicht mehr
fur jede_n Arbeitnehmer_innen einen ganzen Arbeitsplatz
vor, sondern lediglich zwischen 0,6 und 0,8 Arbeitsplatze
pro Beschaftigten.

Das Arbeiten in Flex Offices wird also kritisch gesehen und
ist nach den Ergebnissen unserer Umfrage auch in allen
Landern noch recht wenig verbreitet (Abb. 3). Die mit dieser
Arbeitsform verbundene Unsicherheit, dass man bei Ankunft
im BUro nicht weiB, ist in allen Ladndern anzutreffen. Doch
ist die Praxis eines geregelten Flex-Office, d. h. ein Organisa-
tionsprinzip, das den Angestellten ermdglicht, mithilfe von
Besprechungszimmern, Reservierungs-Apps etc. innerhalb
ihrer Abteilung immer einen Arbeitsplatz zu finden.

Obwohl die Biroorganisation im Allgemeinen sowie das
Arbeiten in GroBraumburos und Flex-Offices im Besonderen,
haufig kritisiert werden, antwortet die Uberwiegende Mehr-
heit der Befragten, dass sie mit der Veranderung der Arbeits-
platzorganisation seit der Pandemie zufrieden sei (Abb. 4).

6 Fur die UnternehmensgréBe wird folgende EU-Definition verwendet:
Kleinstunternehmen = weniger als 10 Personen;
Kleinbetriebe = 10-49 Personen;
Mittelbetriebe (M) = 50-249 Personen; KMU = 1-249 Personen;
GroBbetriebe (G) = 250 Personen oder mehr.
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1.2 DIE ARBEITSUMGEBUNG
VERANDERT SICH

In der Umfrage wurde sodann nach der Neuorganisation der
Arbeitsumgebung seit der Covid-Pandemie gefragt. im Mit-
telpunkt. Auf die Frage »Hat Ihr Unternehmen/lhre Behérde/
Ihr Verein die Organisation lhrer Arbeitsumgebung seit der
Pandemie dauerhaft verandert?« antworteten 71 Prozent
der Befragten mit Ja (Abb. 5).

Es ist bemerkenswert, dass in allen Landern der Umfrage
die Arbeitsumgebung bei mindestens zwei Dritteln der Be-

schaftigten dauerhaft verandert wurde. Ferner zeigen die
Antworten, dass dabei alle méglichen Anderungsoptionen
zum Einsatz kommen: mehr EinzelbUros, mehr Flex-Office,
mehr Drittorte und mehr GroBraumbdros — und die alle mehr
oder weniger im gleichen MaBe. Bei der Weiterentwicklung
der Arbeitsorganisation erweist sich also kein Modell als
dominant; vielmehr existiert eine Vielzahl von Arbeitsplatz-
typen, die verschiedenen Arbeitsmodalitdten gerecht werden
kénnen. Die Ergebnisse lassen eine Tendenz zu einer raumli-
chen Neuverteilung der Aktivitdten an der Hauptarbeitsstatte
erkennen (Abb. 6).
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Darlber hinaus ist hervorzuheben, dass in Spanien — vermut-
lich das EU-Land, das wahrend der Pandemie die meisten
Veranderungen in Bezug auf die Arbeitsorganisation erfah-
ren hat (starke Entwicklung der Telearbeit, Experiment der
4-Tage-Woche, kollektive Telearbeit in kleinen Betriebsein-
heiten) — sich auch die rdumliche Gestaltung der Arbeits-
platze am starksten gewandelt hat.

1.3 HYBRIDE ARBEITSMODELLE FINDEN
STARKE NACHFRAGE

Verschiedene Umfragen, Studien, Presseartikel oder Inter-
views sagen uns, dass sowohl die Beschaftigten als auch die
Geschaftsfihrungen hybride Arbeitsmodelle bevorzugen:
73 Prozent der Befragten mdchten mindestens die Halfte
ihrer Arbeitszeit in einem Buro verbringen. Dieser Befund
bestatigt sich fur alle in die Umfrage einbezogenen Lander
(Abb. 7).

Aus diesen Ergebnissen lassen sich mehrere interessante Er-
kenntnisse ableiten: Zunachst, Gberall in Europa méchten die
Arbeitnehmer_innen vorzugsweise zur Halfte im Biro und
zur anderen Halfte im Homeoffice arbeiten. Die Anteile sind
dabei Uber alle Lander hinweg ahnlich. Dies unterstreicht,
wie sehr das Blro weiterhin als zentrale Arbeitsstatte an-
gesehen wird.

Des Weiteren scheint die Telearbeit weniger eine Flucht aus
dem Buro zu sein als vielmehr der Wunsch, mehr von zu-
hause aus zu arbeiten. In der Tat bestatigt unsere Umfrage,
Dass derzeit die Beschaftigten in Europa sich noch nicht stark
vom Arbeiten an Drittorten, in Coworking Spaces etc. an-
gezogen flhlen.

SchlieBlich, und das ist unserer Meinung der wichtigste
Punkt, bestatigen die Ergebnisse, dass sich ein europaisches
Modell der Arbeitsorganisation herausbildet.
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AUF DEM WEG ZU EINEM EUROPAISCHEN
MODELL DER ARBEITSORGANISATION

2.1 WIE IST DIE TELEARBEIT IN EUROPA
REGLEMENTIERT?

2002 unterzeichneten die europaischen Sozialpartner — der
europaische Gewerkschaftsbund (EGB), die Union der Indus-
trie- und Arbeitgeberverbande (UNICE) und der Zentralver-
band 6&ffentlicher Unternehmen (CEEP) — eine europaische
Rahmenvereinbarung. Der Text sah insbesondere vor, dass
die Telearbeiter_innen die gleichen Rechte genieBen sollten
wie die anderen Arbeitnehmer_innen, und zwar in den Be-
reichen Gesundheit und Sicherheit, Arbeitsorganisation, Res-
pekt des Privatlebens, Fortbildung und Kollektivrechte. Diese
nicht verpflichtende Vereinbarung Uberlie es den Mitglied-
staaten, die praktische Anwendung durch eigene Gesetze
zu regeln. Es ist bemerkenswert, dass vor 20 Jahren diese
Rahmenvereinbarung das Ziel hatte, die Telearbeiter_innen
angesichts der Entwicklung neuer Technologien zu schiitzen,
wahrend die Telearbeit heute mehr als ein Recht zugunsten
der Beschéftigten angesehen wird.

Als wahrend der Covid-Pandemie Telearbeit als Instrument
eingesetzt wurde, um den Arbeitnehmer_innen den Fort-
bestand ihrer Beschaftigung zu sichern, verabschiedete das
Europdische Parlament am 21. Januar 2021 eine Resolution
zum Schutz und zur Anerkennung des Rechts auf Nicht-
erreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeiten.

Frankreich

2005 Ubernahm eine nationale, branchenibergreifende Ver-
einbarung die grundsatzlichen Regelungen der europaischen
Rahmenvereinbarung Uber die Telearbeit. 2012 wurde die
Telearbeit durch das sog. Warsmann-Gesetz im Arbeitsrecht
aufgenommen, wobei mehrere Grundsatze festgelegt oder
neu bestatigt wurden: die Freiwilligkeit, die Pflicht zur ver-
traglichen Vereinbarung sowie das Prinzip der Umkehrbar-
keit. 2017 wurde das Arbeitsgesetz durch die Verordnungen
von Prasident Macron reformiert und insbesondere der
gesetzliche Rahmen der Telearbeit vereinfacht, um deren
Entwicklung zu foérdern.

Im Kontext der Covid-Pandemie wurde Ende 2020 eine neue
branchentbergreifende Vereinbarung Uber regelmaBige
Telearbeit abgeschlossen. Diese definiert, was als Telearbeit
gilt, sowie deren Anwendungsbereiche, fihrt den Grundsatz
der beiderseitigen Freiwilligkeit ein sowie die Ubernahme
von mit der Arbeit verbundenen Kosten und der Ausstattung

mit digitalen Geraten durch die Arbeitgeber_innen. SchlieB-
lich wurde im Juli 2021 eine Rahmenvereinbarung zur Ein-
fuhrung der Telearbeit im 6ffentlichen Dienst abgeschlossen,
mit der die Modalitaten zur Einfihrung von Telearbeit in der
offentlichen Verwaltung fixiert wurden. Zusatzlich zu den
klassischen Prinzipien der Freiwilligkeit und Umkehrbarkeit
gewahrt diese Vereinbarung den Beschaftigten im &ffentli-
chen Dienst die Option auf mobiles Arbeiten an bis zu drei
Tage pro Woche.

Deutschland

In Deutschland gibt es kein eigenes Gesetz zur Telearbeit.
Diese unterliegt dem allgemeinen Arbeitsrecht, das sich Uber
die Jahre weiter ausgeweitet und erganzt hat. In Deutsch-
land ist die Unterscheidung zwischen Homeoffice und mo-
biler Arbeit wichtig. Wahrend es sich beim Homeoffice um
eine Extension der Burotatigkeit handelt, die entsprechend
durch allgemeine Normen reglementiert wird, die Sicher-
heits- und Gesundheitsstandards fur die Beschaftigten an
ihrem Homeoffice-Arbeitsplatz festlegen, schlieBt das mobile
Arbeiten als Arbeitsplatz alle moglichen Orte auBerhalb des
Buros (unterwegs, im Café etc.) ein und unterliegt somit
nicht den strengeren gesetzlichen Vorgaben, die fur Arbeits-
statten gelten. Das Arbeitsschutzgesetz sieht vor, dass der
Arbeitgeber die Sicherheit und Gesundheit des Beschaftigten
im Homeoffice garantieren und ihnen entweder das Biroma-
terial zur Verfligung stellen oder dessen Kosten Gbernehmen
muss. Es legt ebenfalls fest, dass mit dem Angestellten eine
wochentliche Arbeitsdauer vereinbart werden muss. Zudem
gibt es inzwischen zahlreiche Branchentarifvertragen, die
den Rahmen setzen fir Aushandlung Betriebsvereinbarun-
gen zu einer Vielzahl von Aspekten: Zugang zur Telearbeit,
Organisation der Arbeitszeit, Recht auf Nichterreichbarkeit,
Arbeitsgesundheit, Datenschutz, Ubernahme der Kosten fiir
Buromaterial durch den Arbeitgeber etc.).

Spanien

Die Moglichkeit, Telearbeit zu praktizieren, hat es in Spanien
schon vor der Covid-Pandemie gegeben, wurde aber bis
dahin sehr wenig genutzt. Als Ergebnis von Verhandlungen
zwischen der Regierung und den Gewerkschaften fuhrt das
im Oktober 2020 beschlossene Gesetz zur Telearbeit eine
Reihe von Grundsatzen zur Regulierung dieser neuen Form
der Arbeitsorganisation ein. Zunachst quantifiziert und prazi-
siert das Gesetz, ab wann Beschaftigte als Telearbeiter_innen
angesehen werden. Es ist dies der Fall, wenn eine Person
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Uber einen Zeitraum von drei Monaten mehr als 30 Prozent
ihrer Gblichen taglichen Arbeitszeit auBerhalb ihrer norma-
len Arbeitsstatte austbt. Ferner sieht das Gesetz vor, dass
das Unternehmen fir die direkten und indirekten Kosten
im Zusammenhang mit Ausstattung und Arbeitsmitteln
verantwortlich ist, die fur die Durchflihrung der beruflichen
Tatigkeit notwendig sind. Die praktischen Aspekte werden
dann in einem Tarifvertrag oder einer Vereinbarung zwischen
Unternehmen und Angestellten festgelegt.SchlieBlich er&ff-
net bzw. bestatigt das Gesetz weitere rechtliche Anspriiche
der Arbeitnehmer_innen: insbesondere das Recht auf Fort-
bildung, auf berufliche Weiterbildung, auf flexible Arbeits-
zeiten und auf Nichterreichbarkeit.

Schweden

Die nordischen Lénder, in denen Telearbeit bereits Ublich war,
haben anlasslich der Pandemie im Allgemeinen ihr Arbeits-
recht nicht modifiziert. In den meisten Fallen wird gelegent-
liche oder regelmaBige Telearbeit durch individuelle und in-
formelle Vereinbarungen auf Unternehmensebene geregelt.
Dennoch sind einige fur Schweden und Finnland spezifische
Sachverhalte hervorzuheben. Seit 2005 gibt es in Schweden
einen Gesetzesrahmen zur Telearbeit, der bestimmt, dass
die Modalitaten zwischen Arbeitgeber_innen und Arbeit-
nehmer_innen vereinbart werden mussen. Allerdings die
offentliche Hand, ungeachtet der Tatsache, dass Telearbeit in
Schweden bereits vor der Pandemie in betrachtlichem Aus-
mal praktiziert worden war, strebte die 6ffentliche Hand eine
neue Strategie zu Telearbeit an, deren Grundziige in einem
im Frihjahr 2021 veroffentlichten Bericht erldutert wurden.
Demnach sind mehrere Aspekte bei der Einrichtung von Tele-
arbeit zu bertcksichtigen: Wohnung, Blroausstattung, fami-
lidre Situation und individuelle IT-Kenntnisse. Zudem wurde
vereinbart, dass die fUr Telearbeit erforderlichen technischen
Gerate vom Arbeitgeber zu bezahlen sind.

Finnland

Nach der Ver&ffentlichung der européischen Rahmenverein-
barung fur die Telearbeit 2002 hatte die finnische Regierung
eine Reihe von MaBnahmen getroffen, um die Einrichtung
von Telearbeit zu erleichtern. 2007 veroffentlichte das
finnische Arbeitsministerium einen Leitfaden fur Unter-
nehmen zur Telearbeit, um diesen bei der Einrichtung dieses
Arbeitsmodells zu unterstiitzen. Ein Gesetz von Januar 2020
(also noch vor der Pandemie) raumt Vollzeitbeschaftigten
das Recht ein, fur die Halfte ihrer Arbeitszeit selbst zu ent-
scheiden, wann und wo sie arbeiten wollen. Zudem kdénnen
bestimmte Ausgaben im Zusammenhang mit Telearbeit von
der Steuer abgesetzt werden.

Polen

Die Moglichkeit der Telearbeit wurde 2007 in Polen gesetz-
lich festgelegt; in der Praxis wurde diese bis zur Pandemie
aber sehr selten genutzt. Im Zuge der Pandemie hat das pol-
nische Parlament jedoch Ubergangslésungen fir Telearbeit
erlassen, die auf den Schutz der Arbeitnehmer_innen zielen.
Darlber hinaus ist ein neues Kapitel des Arbeitsrechts in der
Diskussion, das einen Rahmen fur Telearbeit einfiihren soll.
Dabei soll »gelegentliche Telearbeit« auf zunachst weniger
als 24 Stunden pro Jahr fixiert und bestimmt werden, dass

die Kosten fir Strom und Telekommunikation vom Arbeit-
geber zu tragen sind.

Es ist festzustellen, dass selbst in Krisen wie wahrend der
Pandemie das Handeln jedes Land gepragt war von seiner
normativen Kultur, die in einigen Fallen mehr auf der Gesetz-
gebung und in anderen mehr auf vertraglichen Regelungen
basiert. Es ist aber ebenfalls interessant zu konstatieren, dass
trotz der sehr unterschiedlichen Bedingungen einige gemein-
same Grundsatze festgelegt und verankert wurden, wie zum
Beispiel die Freiwilligkeit, die freie Wahl des Arbeitsplatzes
oder die Ubernahme der Kosten fiir Ausstattung des Tele-
arbeitsplatzes durch die Arbeitgeber_innen.

2.2 TELEARBEIT: BELIEBT BEI DEN TELE-
ARBEITER_INNEN UND ... ANDEREN

Auf die Frage, ob nach ihrer Einschdtzung die Einrichtung
von Telearbeit gut fir die Beschaftigten ist und gut fur die
Arbeitsorganisation, antwortete in unserer Umfrage eine
groBe Mehrheit der Befragten zustimmend. Schaut man auf
die Antworten derjenigen Befragten, deren Unternehmen
Telearbeit vorgesehen haben, so fallen die Ergebnisse noch
positiver aus. Und noch eindeutiger ist das Ergebnis bei den
Befragten, in deren Unternehmen Telearbeit bereits regelma-
Big praktiziert wird (d. h. mehr als an zwei Tagen pro Woche).
Anders gesagt: Je mehr Telearbeit praktiziert wird, desto
mehr wird sie als etwas positives wahrgenommen (Abb. 8).

2.3 TELEARBEIT: REGELMASSIG UND
IN MASSEN

Betrachtet man, was sich Angestellte wiinschen und wie
diese Wlnsche in der Praxis gehandhabt werden, kénnen
wir zunachst hervorheben, dass Telearbeit bereits sehr hau-
fig stattfindet, vorrangig in einem wéchentlichen Rhythmus
organisiert wird und in der Regel mindestens an zwei Tagen
pro Woche erfolgt.

Telearbeit etabliert sich

Auf die Frage »Hat Ihr Unternehmen/lhre Behorde derzeit
oder in naher Zukunft Telearbeit vorgesehen und in welchem
Rhythmus?« antwortetet der Gberwiegende Teil der Befrag-
ten, namlich 78 Prozent mit »Ja« und 37 Prozent geben an,
dass Telearbeit »regelméaBig« praktiziert wird (Abb. 9).

Ein Blick auf die Daten von Eurostat aus dem Jahr 2019 zur
Entwicklung der Telearbeit zeigt, dass vor der Pandemie
starke Unterschiede zwischen den Landern bestanden: We-
niger als 5 Prozent der Beschaftigten in Spanien arbeiteten
regelmaBig in Telearbeit, gegentber 10 Prozent in Finnland;
gelegentlich Telearbeit praktizierten in Spanien ebenfalls we-
niger als 5 Prozent, gegentber 20 Prozent der Beschaftigten
in Schweden. War die Ausgangssituation vor der Covid-Pan-
demie also sehr unterschiedlich, finden sich im Jahr 2022
hingegen alle Lander in einer dhnlichen Situation wieder:
Der Anteil der Telearbeit ist in Schweden und Spanien gegen-
wartig nahezu gleich.
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Differenziert man die Ergebnisse nach UnternehmensgroBe,
lasst sich Uberall in Europa festhalten: Je gréBer das Unter-
nehmen, desto mehr wird Telearbeit genutzt (Abb. 10).

Die Telearbeit etabliert sich also. Auf die Frage, was sie sich
fir die Zukunft winschen, geben die Befragten mehrheitlich
zur Antwort: »eine regelmaBige Telearbeit«, und dies umso
mehr, wenn sie in einem Unternehmen arbeiten, das bereits
regelmaBige Telearbeit ermoglicht (Abb. 11).

Dabei wird am meisten ein Rhythmus von zwei Telearbeits-
tagen pro Woche bevorzugt, und zwar von 29 Prozent der
Befragten. Dagegen wird, abgesehen von Spanien und Finn-
land, 100 Prozent Telearbeit weniger stark gewlnscht als gar
keine Telearbeit. Die Nachfrage nach 100 Prozent Telearbeit
ist also nicht sehr ausgepragt.

Ein Blick auf die Ergebnisse differenziert nach Altersgrup-
pen zeigt, dass die Gruppe der 25-39-Jahrigen zwei Tage
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Telearbeit pro Woche bevorzugt (zwischen 29 % in Spanien
und 38 % in Deutschland) mit der Ausnahme Schweden,
wo ein Rhythmus von weniger als zwei Tagen pro Woche
bevorzugt wird (37 %). Die 40-49-Jahrigen bevorzugen in
Deutschland, Spanien und Polen zwei Tage pro Woche Tele-
arbeit, in Finnland mehr als zwei Tage und in Frankreich und
Schweden weniger als zwei Tage.

Bei den Uber 50-Jahrigen sind es nur die Angestellte in
Frankreich und Deutschland, die haufiger als zwei Tage pro
Woche Telearbeit machen wollen, wahrend die Angestellten

in Spanien und Finnland zwei Tage bevorzugen und die An-
gestellten in Polen weniger als zwei Tage.

Betrachtet man die Ergebnisse differenziert nach Frauen
und Mannern, lasst sich feststellen, dass bezogen auf die
Befragten aller Lander Frauen zu 28 Prozent und Manner
zu 29 Prozent zwei Wochentage Telearbeit bevorzugen.
Dieses Ergebnis deckt sich weitgehend mit den Ergebnissen
pro Land — ausgenommen in Frankreich, wo sowohl Frauen
(27%) als auch Manner (28%) einen Rhythmus von weni-
ger als zwei Tagen pro Woche bevorzugen; gleiches gilt fur
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Schweden, wo 39 Prozent der Méanner, und 32 Prozent der
Frauen weniger als ein zwei Wochentagen Telearbeit ma-
chen wollen.

Eine Aufteilung auf wochentlicher Basis
(nur zu Beginn?)

In den Organisationen wird der Anteil der Telearbeit meist
auf Wochenbasis fixiert; lediglich in Finnland (45%) und
Polen (46%) liegen die Anteile unter 50 Prozent. Am meisten
verbreitet ist die wochentliche Kalkulationsbasis in Frankreich
(58%) und Deutschland (57%) (Abb. 12).

Viele Unternehmen Uberlegen derzeit, die Anzahl der Tele-
arbeitstage pro Monat oder pro Jahr festzulegen. Wie bereits
weiter oben erwahnt, gilt, dass Telearbeit je starker etabliert
ist, je groBer die Arbeitsorganisation ist; und es gilt auch,
je groBer das Unternehmen, je haufiger wird der Anteil
der Telearbeit auf monatlicher oder jdhrlicher Basis fixiert.
Dagegen gilt Gber alle in die Untersuchung einbezogenen
Lander hinweg, dass in Klein- und Mittelbetrieben (KMU)
der Telearbeitsanteil auf wochentlicher Basis bevorzugt wird.

12

Dies gilt auch fur mittelgroBe Unternehmen mit Ausnahme
von Schweden, wo die Regelungen auf einer wochentlich
bzw. einer monatlichen Basis gleich haufig verbreitet sind.
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Eher selten ist hingegen eine Festlegung des Telearbeits-
anteils auf jahrlicher Basis; diese Regelung findet sich am
ehesten in groBen Organisationen.

Gewiinscht: Ein hybrides Arbeiten er-
moglichender Rhythmus

Betrachtet man die Resultate zur Anzahl der gewlnschten
Telearbeitstage mit den Arbeitsstatten, an denen die ihre
Beschaftigten ihre Arbeit verrichten mochten, lasst sich
eine Praferenz fUr ein hybrides System, das den Wechsel
des Arbeitsortes ebenso wie des Rhythmus von Telearbeit
ermoglicht. Weder wollen die Arbeitnehmer_innen zu 100
Prozent Telearbeit praktizieren noch meiden sie komplett das
Buro. Vielmehr versuchen sie verstandlicherweise, von den
Vorteilen beider Optionen zu profitieren.

2.4 MITSPRACHE: EINE EINSTIMMIGE
UND GLEICHLAUTENDE FORDERUNG
DER BESCHAFTIGTEN

Einmal mehr wird durch die Ergebnisse der Befragung belegt,
dass sich das Interesse der Arbeitnehmer_innen insbesondere
auf diese verschiedenen Arbeitsorganisationsmodelle richtet
und dass sie an deren Ausgestaltung auch beteiligt werden
modchten (Abb. 13).

Dabei fallt auf, dass die Forderung nach Beteiligung weniger
ausgepragt ist in Landern , die ohnehin eine stark verankerte
Tradition des Kompromisses und der Mitsprache haben.
Ebenso lasst sich bei einem Vergleich der Daten nach Al-
tersgruppen festhalten, dass je junger die Angestellten sind,
desto mehr wollen sie beteiligt werden (Abb. 14).
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Beteiligte oder konsultierte Angestellte
In der Umfrage wurde danach gefragt, in welchem Ausmal3
die Arbeitnehmer_innen an den seit der Pandemie vorge-
nommenen Neuregelungen sei es in Bezug auf die Reorga-
nisation der Arbeitsstatten oder sei es in Bezug auf die der
Einrichtung oder Ausweitung der Telearbeit beteiligt waren
(Abb. 15).
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WAS DIE TELEARBEIT UBER DIE ARBEIT

AUSSAGT

3.1 DER STELLENWERT DER TELE-
ARBEITSFAHIGEN TATIGKEITEN

Viel ist gesagt und geschrieben worden, wie unterschiedlich
sich Telearbeit je nach Erwerbsgruppen auswirkt. Wahrend
die einen mehr die Option Telearbeit in Anspruch nehmen
und ihrer Anwesenheit im Biiro eine eher symbolische Funk-
tion zuschreiben wirden, waren die Aufgaben der anderen
weniger leicht in Telearbeit zu erflllen; daftr hatten diese
aber konkrete einkommensbezogene Vorteile, wenn sie
die Fahrten zur Arbeit und Ausgaben flr Essen reduzieren
kénnen.

Was den Wert der telearbeitsfahigen Funktionen einerseits
und den nicht-telearbeitsfahigen Funktionen andererseits
betrifft zeigt eine vorhergehende Umfrage der Jean-Jaures-
Stiftung und des Beratungsbiros Selkis unter franzésischen
Angestellten aus dem Jahr 2021, dass 65 Prozent der Be-
fragten den nicht telearbeitsfahigen Funktionen den glei-
chen Stellenwert zumessen wie den telearbeitsfahigen. Aber

immerhin 20 Prozent waren der Ansicht, dass die telearbeits-
fahigen Stellen weniger wichtig seien’.

In unserer sechs EU-Lander einbeziehenden Umfrage haben
wir ein Jahr spéter, also mit einem Jahr zusatzlicher Erfahrung
mit Telearbeit und vor dem Hintergrund einer abgeschwach-
ten Pandemielage, erneut die Frage nach dem Stellenwert
der Funktionen gestellt. Die Ergebnisse bestatigen, dass
generell keine Wertunterscheidung zwischen telearbeits-
fahigen und nicht-telearbeitsfahigen Tatigkeiten gemacht
wird Doch immerhin ein Drittel der Befragten macht diesen
Unterschied, wobei es mehr sind, die die telearbeitsfahigen
Tatigkeiten flr weniger wichtig halten als umgekehrt. Die
Ergebnisse fur die einzelnen Lander weichen dabei wenig
vom europdischen Durchschnitt ab (Abb. 16).

7 Vgl. IFOP/FlJ/ Selkis (2021): Le bureau fragmenté, ot allons-nous
travailler demain ?, Umfrage vom Mai 2021; Proust, Sarah (2021):
Télétravail: la fin du bureau?, Editions de I’Aube, Paris.

15



FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG — DIE ZUKUNFT DER BUROARBEIT IN EUROPA

3.2 INDIVIDUALISIERUNG DER ARBEIT:
EIN SOZIALER FORTSCHRITT OHNE
SOZIALE AUSEINANDERSETZUNG

Telearbeit ist, auch dann wenn es daflr einen gesetzlichen
Rahmen gibt, in der konkreten Umsetzung Uberall eine
individuelle MaBnahme, die oft durch einen Nachtrag zum
Arbeitsvertrag und/oder durch die Genehmigung der direk-
ten Vorgesetzten ermdglicht wird. Ungeachtet der Méglich-
keit kollektiver Regelungen wird Telearbeit also individuell,
entsprechend den Wiinschen der Angestellten organisiert.

Die Telearbeit fuhrt also zu einer Art Individualisierung der
Arbeit. Liegt dies in der Natur der Telearbeit oder in der Art
und Weise, wie sie praktiziert wird? Diese Frage bleibt offen.
Eine Teilantwort findet sich jedoch in Spanien, wo die Unter-
nehmen kollektives Telearbeiten testen (ein Arbeitsteam ist
am selben Tag entweder im Biro oder in Telearbeit) und

sich so der Zerfall des Kollektivs weniger stark bemerkbar zu
machen scheint.

Die Ergebnisse unserer Umfrage erlauben zudem eine politi-
sche Interpretation der Telearbeit. Diese wird zweifellos von
Angestellten und Organisationen gleichermaBen geschatzt.
Aber wird sie, Uber die mit ihr verbundenen Vorteile hinaus,
auch als sozialer Fortschritt angesehen? 75 Prozent der Be-
fragten sehen tatsachlich Telearbeit als einen sozialen Fort-
schritt. Und diese Wahrnehmung als sozialer Fortschritt ist
umso mehr der Fall, je mehr die Befragten Angestellte in
einem Unternehmen arbeiten, das regelmaBige Telearbeit
eingerichtet hat (Abb. 16).

In Spanien ist die Bewertung der Telearbeit als sozialer Fort-
schritt am eindeutigsten; 90 Prozent der Befragten stimmen
dem zu. Dagegen wird Telearbeit in Finnland und Schweden
am wenigsten als sozialer Fortschritt gesehen. Dennoch ant-
worteten auch dort die Befragten auch dort mit 63 Prozent




(»auf jeden Fall«) bzw. 66 Prozent zustimmend. Das ist ver-
mutlich darauf zurtickzufiihren, dass in diesen beiden Lénder
Telearbeit schon am langsten praktizieren wird und deshalb
so sehr zur Gewohnheit geworden ist, um nicht mehr als
sozialer Fortschritt angesehen zu werden.

Analysiert man die Daten differenziert nach Alter, Geschlecht
und Berufsgruppen sind die Nuancen ziemlich gering. So fallt
die Bewertung bei Frauen (89%) und Manner (92%) nahezu
gleich aus. Und auch zwischen den Berufsgruppen sind die
Unterschiede gering. (Abb. 17).

Man kann also festhalten, dass Telearbeit also als ein sozialer
Fortschritt angesehen wird, ohne dass ihre Etablierung Er-
gebnis einer sozialen Auseinandersetzung gewesen ist. Ist
dies nicht das erste Beispiel eines solchen Phdnomens in der
neueren Geschichte?

3.3 TELEARBEIT WIRD EHER ALS VER-
BESSERUNG DER LEBENSBEDINGUNGEN
WAHRGENOMMEN, DENN ALS VER-
BESSERUNG DER ARBEITSBEDINGUNGEN

Viele Studien sind bereits zu den Vorteilen und Nachteilen von
Telearbeit durchgefthrt worden. In unserer Umfrage haben
wir die positiven und negativen Auswirkungen der Telearbeit
in den Einschdtzungen der Befragten jeweils durch mehrere
Antwortoptionen zu differenzieren versucht (Abb. 18-21).

Vier Erkenntnisse lassen sich aus diesen Ergebnissen ziehen:
Was lernen wir aus diesen Daten Uber die Vor- und Nachteile
der Telearbeit?

Positive Auswirkungen der Telearbeit:
Vier Punkte zu den positiven Auswirkungen der Telearbeit
kénnen festgehalten werden:

Erstens, der politische und soziale Kontext beeinflusst in
hohem MaBe die Antworten. Die Betonung »wirtschaftlicher
Vorteile« durch Telearbeit spielte etwa in vorherigen Um-
fragen eine viel geringere Rolle als in unserer Umfrage aus
dem Sommer 2022 mit der Gberall in Europa explodierenden

WAS DIE TELEARBEIT UBER DIE ARBEIT AUSSAGT

Inflation. Bemerkenswert sind zudem die Unterschiede von
Land zu Land. Unter den mdéglichen Antworten zu positiven
Auswirkungen der Telearbeit treffen folgende drei Antwort-
optionen auf die gréBte Zustimmung: »Wirtschaftliche
Vorteile« (39 %), »weniger Zeit im Verkehr« (38 %) und
»effizienteres Arbeiten« (27 %).

Analysiert man die Ergebnisse nach Land, verandert sich die
Reihenfolge. Eine Besonderheit zeigt sich fiir Frankreich, wo
die Antwort »Wirtschaftliche Vorteile« am seltensten ge-
nannt wurde, wenn auch immerhin noch von 29 Prozent.
Der Vergleich zu Spanien (50 %), Finnland (41 %) und Polen
(40 %) |asst die die starken Auswirkungen des von der Regie-
rung verordneten Energiepreisdeckels erkennen.

Zweitens fallt auf, dass die beiden am haufigsten genannten
Antwortoptionen in allen in die Umfrage einbezogenen
Landern sich auf die Lebensbedingungen beziehen: »Wirt-
schaftliche Vorteile« und »weniger Zeit im Verkehr«. Die
Befragten in Spanien sind die einzigen, bei denen auch die
dritte Antwortoption nicht direkt mit einem Arbeitsthema
verbunden ist: »mehr Zeit mit Familie oder Freunden ver-
bringen«. Dagegen bezieht sich in den Ubrigen Landern
ist die dritte Antwort jeweils auf einen direkt mit Arbeit
verbunden Aspekt: »effizienteres Arbeiten« wird im Lander-
durchschnitt mit 27 Prozent am dritthdufigsten als positive
Auswirkung benannt; »weniger Arbeitsunterbrechungen
als im BUro« wird von 28 Prozent der Befragten in Frank-
reich genannt; »Effizienteres Arbeiten« von 32 Prozent in
Deutschland; in Schweden werden »effizienteres Arbeiten«
und »weniger Arbeitsunterbrechungen als im Biro« jeweils
von 29 Prozent als Vorteile angesehen; in Finnland wird als
dritthaufigster Vorteil »weniger Arbeitsunterbrechungen
als im Buro« (35%) und in Polen »mehr Autonomie bei der
Arbeit« (28 %). (Abb. 18). Andere Antwortoptionen, die sich
auf die Arbeitsbedingungen beziehen wie mehr Autonomie,
das Verhaltnis zum Vorgesetzten oder mehr Zeit zum Nach-
denken Uber die Arbeit —wurden in keinem Fall von mehr als
22 Prozent der Befragten ausgewahlt.

Drittens ist festzuhalten, dass es in Abhdngigkeit von der
Altersgruppe zu geringen Unterschieden kommt: Wahrend
fur die Altersgruppen 25-39 und 40-49 ist »Wirtschaftliche
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Vorteile« die am haufigsten genannte positive Auswirkung
ist, ist dies bei den Uber 50-Jdhrigen »weniger Zeit im Ver-
kehr«. In allen drei Altersgruppen ist »effizienteres Arbeiten«
der an dritter Stelle genannte Vorteil von Telearbeit.

SchlieBlich fallen viertens die Antworten zwischen Mannern
und Frauen unterschiedlich aus. Wahrend Frauen an erster
Stelle »wirtschaftliche Vorteile« (44 % und erste Antwort in
allen Landern auBer Polen) ansehen, ist der am haufigsten
genannte Vorteil bei Mannern »weniger Zeit im Verkehr«
(36 %). Angesichts der Tatsache, dass die Gehalter der
Frauen im Allgemeinen niedriger sind als die der Manner,
Uberrascht dieses Ergebnis ungeachtet der landerspezifi-
schen Differenten nicht.

Negative Auswirkungen der Telearbeit:

Funf Beobachtungen zur Wahrnehmung negativer Aus-
wirkungen der Telearbeit lassen sich festhalten. Zunachst
ist es nicht Gberraschend, dass der am haufigsten genannte
Nachteil der Telearbeit die Schwierigkeit ist, Beruf und Pri-
vatleben voneinander zu trennen (24 % der Befragten aus
allen Landern); dabei reicht die Spannweite von 19 Prozent
in Deutschland bis zu 33 Prozent in Polen. In vier von sechs
Landern ist es der am haufigsten genannte Nachteilt: Frank-
reich (20 %), Finnland (25 %), Spanien (30 %), Polen (33 %).
Was an diesen Ergebnissen auffallt, ist, dass es im Gegensatz
zu anderen Antworten keine merklichen Auswirkungen hat,
ob im jeweiligen Land Telearbeit bereits zur Gewohnheit
geworden ist. So nennen auch die Finn_innen diese nega-
tive Auswirkung an erster Stelle und die Schwed_innen an
zweiter Stelle. Das Zusammenfallen von Lebens- und Arbeits-
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raumen stellt offensichtlich eine Schwierigkeit dar, die von
den Arbeitnehmer_innen bereits von den ersten Tagen der
Covid-19-Pandemie sehr oft hervorgehoben wurde. Die
Arbeit zu Hause geht jedoch nicht auf die Einfihrung der
Telearbeit zurtick. Frauen haben schon immer von zuhause
aus bezahlte Handarbeiten verrichtet (ndhen, waschen,
blgeln). Und Bauerinnen erledigen im Winter zahlreiche
Arbeiten zuhause (insbesondere im Textilbereich). Kurz ge-
sagt, Heimarbeit gibt es nicht erst seit der Ara des Internets.
Das betrifft auch die Vermischung von Beruf und Privatleben
sowie von Lebens- und Arbeitsraumen. Diese Vermischung
hat sich durch die Hybridisierung der Arbeit jedoch noch ein-
mal verstarkt. Das wirft zahlreiche neue Probleme auf, die viel
wichtiger sind als materielle Probleme. So wird das Biro auch
geschatzt, weil es eben nicht das eigene Zuhause ist. Wenn
man morgens im Biro ankommt, lassen sich persoénliche und
hausliche Belange zu einem gewissen Grad zuricklassen. Im
Grunde richtet man sich einen weiteren persénlichen Bereich
am Arbeitsplatz ein. Er ist subjektiver, parzelliert und umfasst
nicht alle persénlichen Bereiche. Man wahlt dort gezielter
aus, was man sagt und worlber man schweigt, was man
zeigt und ankindigt. Und umgekehrt halt man bestimmte
Bereiche des Burolebens auch vom Privatleben fern. Auch
hier wird nicht alles von einem Ort auf den anderen Uber-
tragen.

Was an diesem Uberlappen von beruflicher und privater
Sphare interessant ist, ist, dass nicht alles miteinander ver-
mischt wird. Man hat die Wahl und es gibt klare Abschot-
tungen. Es stellt sich die Frage ware, ob je mehr dies Arbeits-
platze fragmentiert werden, umso starker auch Teile des
Privatlebens gegentber dem Buro abgeschottet werden oder
ob umgekehrt diese Abschottung sich aufzulésen beginnt.
Wie lasst sich also, wenn mehr und mehr zu Hause gearbeitet
wird (Drittorte sind vorldufig nur einem bestimmten Perso-
nenkreis vorbehalten), diese Abschottung aufrechterhalten,
die in beiden Spharen — Blro und zu Hause — Lebensrdume
schtzt und uns erlauben, Raum zum Atmen zu finden? Es
ist dies ein Thema, das, unserer Meinung nach eine breite
gesellschaftliche Debatte erfordert.

Zweite Beobachtung: In den Umfragen und Untersuchungen
zu Telearbeit wird sehr haufig auf den Aspekt der sozialen
Kontakte verwiesen. In unserer Umfrage ist dieser Aspekt
mangelnder sozialer Kontakte unter den Befragten in allen
Landern (mit Ausnahme von Schweden) eine der drei am
haufigsten genannten negativen Auswirkungen von Tele-
arbeit. Dies unterstiitzt die Vorstellung, dass Telearbeit zu
einer Individualisierung der Arbeit beitragt.

Dritte Beobachtung: In allen Altersgruppen wird die Schwie-
rigkeit, Arbeits- und Privatleben voneinander zu trennen
ahnlich haufig als negative Folge von Telearbeit genannt:
23 Prozent bei den 25-39-Jahrigen; 25 Prozent bei den
40-49-Jahrigen; 27 Prozent % bei den Uber 50-Jahrigen.

Vierte Beobachtung: Die Unterschiede zwischen Mannern
und Frauen bei der Bewertung dieser Problematik sind nicht
signifikant: Sowohl bei Mannern (22 %) als auch Frauen
(27 %) ist die Schwierigkeit der Trennung von Berufs- und
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Privatleben die am haufigsten genannte negative Auswir-
kung. Und sowohl von Frauen und Mannern wird als zweit-
haufigste negative Auswirkung »Das Buroleben fehlt mir«
genannt; auch hier sind die Unterschiede zwischen Frauen
(21 %) und Mannern (20 %) gering. Ein Unterschied zeigt
sich erst bei der am dritthaufigsten genannten Ursache. Fur
Frauen ist dies »Ich habe allgemein weniger Sozialkontakte«
(21 %) und fur Manner »Ich arbeite mehr« (19 %).

Wenn wir uns auf die Antworten der Frauen fokussieren,
stechen folgende Ergebnisse hervor: 20 Prozent der weib-
lichen Angestellten in Frankreich und Schweden sowie 29
Prozent der weiblichen Angestellten in Finnland geben an,
dass sie keine negativen Auswirkungen der Telearbeit sehen.
Auffallend ist des Weiteren, dass ein Drittel der weiblichen
Angestellten in Spanien als Nachteil die Schwierigkeit, Beruf
und Privatleben zu trennen, hervorheben; und ebenfalls
fast ein Drittel (31%) der weiblichen Angestellten in Polen
heben als Problem die schlechten Arbeitsbedingungen im
Homeoffice hervor.

Funfte Beobachtung: Wenn wir uns auf die Befragten kon-
zentrieren, die keine negativen Auswirkungen der Telearbeit
benannt haben und diese nach Alter, Geschlecht und Be-
rufsgruppen differenzieren, fallen folgende Ergebnisse auf:
In Deutschland (35%), Finnland (32%), Schweden (29%)
und Spanien (21%) ist es vor allem die Altersgruppe der
Uber 50jahrigen, die keine negativen Auswirkungen sehen.
In Frankreich ist es die Altersgruppe der 40-49jahrigen
(23%) und in Polen sind es in keiner Altersgruppe mehr als
13 Prozent, die negative Auswirkungen sehen. Wenn man
bedenkt, dass in Deutschland, Finnland und Schweden der
Lebensstandard héher ist als in Spanien und Polen, schei-
nen diese Ergebnisse die Hypothese zu bestatigen, dass die
Arbeitnehmer_innen in den reicheren Landern weniger unter
den negativen Aspekten der Telearbeit leiden.

Insgesamt fuhrt uns die Analyse der Umfrageergebnisse zu
der Schlussfolgerung, dass Telearbeit eher ein Beitrag zur
Verbesserung bzw. Verschlechterung der Lebensbedingun-
gen, denn ein Instrument zur Verbesserung oder Verschlech-
terung der Arbeitsbedingungen ist. Daflr spricht, dass
Telearbeit bislang schlicht als eine Form der Abkoppelung
von einem fixen Arbeitsplatz angesehen wird, nicht aber als
eine neue Arbeitsform, die entsprechend neue Regeln, eine
andere Steuerung sowie eine andere Vorstellung von Arbeit,
ihren Zielen und ihrer Bewertung braucht. Wenn es ein
Bewusstsein dafiir gibt, dass sich das Management andern
muss, dann braucht diese noch Zeit, und dies nicht beztglich
der Anzahl der durchgefthrten Schulungen zu ,Manage-
ment aus der Distanz”, sondern bezliglich der Herausbildung
wirklich neuer Praktiken, die die Arbeitszeit, ihre asynchrone
Gestaltung, die Bewertung der Arbeit sowie die Autonomie
der Mitarbeiterschaft etc. neu durchdenken.

Zusatzlich zu den Fragen Uber Vor- und Nachteile von Tele-
arbeit hatten wir in unserer Umfrage die Befragten auch
danach gefragt, ob mit Einfihrung der Telearbeit Arbeit im
Leben der Arbeitnehmer_innen einen hoheren oder nied-
rigeren Stellenwert einnehme oder ob dies keinerlei Aus-
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wirkungen habe. Wie in der sich in den letzten Monaten
dazu entwickelnden Debatte zeigt sich auch bei unseren
Befragten, dass die Meinungen dazu geteilt sind. 35 Prozent
sind der Meinung, dass die Arbeit mit Einfihrung der Tele-
arbeit weniger Platz in ihrem Leben einnehme, wahrend 37
Prozent antworteten, dass sie mehr Zeit einnehme, und 27
Prozent, dass es keinerlei Auswirkungen gebe. Interessant ist,
dass diese Ergebnisse kaum variieren zwischen denjenigen,
die Telearbeit praktizieren und denjenigen, die dies nicht tun
(Abb. 22).

3.4 ERWARTUNGEN AN DIE ARBEIT-
GEBER BETREFFEN EHER DAS ARBEITS-
MATERIAL ALS DAS MANAGEMENT

Hinsichtlich der Erwartungen die Angestellten an ihre Arbeit-
geber zeigen die Ergebnisse der Befragung, dass es vor allem
um Aspekte geht, die nicht die Arbeitsaustibung direkt be-
treffen: 35 Prozent erwarten eine bessere Anpassung der
Arbeitszeit an ihre BedUrfnisse, ebenfalls 35 Prozent die
Beschaffung von Arbeitsmaterial (IT, BUrostuhl, Schreibtisch
etc.) und 28 Prozent, dass der Arbeitgeber einen Anteil der
laufenden Ausgaben (Strom, Heizung etc.) Gbernimmt. Am
wenigsten werden Erwartungen an die Ausgestaltung der
Arbeit genannt, und dies unabhangig von den im jeweiligen
Land getroffenen Regelungen (Abb. 23).
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Auf den ersten Blick scheint Telearbeit ein einfaches Thema
zu sein: Es geht um die Organisation der Arbeitswoche, eine
Vereinbarung mit dem Vorgesetzten, eine Art und Weise,
die Teamarbeit zu organisieren. Aber nach nunmehr fast drei
Jahren, in denen Telearbeit durch die Covid-Pandemie einen
Schub bekommen hat, sieht die Sache doch etwas anders
aus: Telearbeit ist ein komplexes, Thema mit vielen Facetten,
die mit zahlreichen anderen gesellschaftlichen Fragen ver-
bunden sind.

Telearbeit ist ein politisches Thema

Wenn es so ist, dass Telearbeit als politisches Thema an-
zusehen ist, so wird sie doch bislang kaum als solches be-
handelt. Wenn man zur Kenntnis nimmt, dass es vor allem
Beschéftigte des tertidren Sektors sind, die im Biro arbeiten,
und weiter, dass das hybride Arbeiten (mal im Bdro, mal
in Telearbeit) bevorzugt und auch eingerichtet wird, dann
ist nachvollziehbar, welche Auswirkungen Telearbeit auf
den offentlichen Verkehr, auf die Wohnraumpolitik, die
Gebietsentwicklung, die Digitalisierung und die allgemeine
Raumplanung hat. Telearbeit wirft also Fragen auf, deren Be-
antwortung einer Neudefinition der lokalen und nationalen
Politiken beddrfen.

Telearbeit hat widerspriichliche
Konsequenzen

Es gibt wenige Themen, die von Natur der Sache her so pola-
risierend sind. Die Telearbeit verschafft eine gewisse Lebens-
qualitat, die von denjenigen, die sie praktizieren, geschatzt
wird, selbst von denjenigen, die keine groBe Wohnung be-
sitzen, aber dennoch z.B. von der gewonnenen Zeit durch
weniger Fahrten zur Arbeitsstelle profitieren. Auf der anderen
Seite zieht Telearbeit auch eine Entfernung von den sozialen
Kontakten im Biro nach sich, eine Distanzierung nicht unbe-
dingt von der Arbeit, aber von der Organisation, fiir die man
arbeitet. Dies flihrt zu einem Verlust an Zugehérigkeitsgefihl
und zu einer wachsenden Distanz zur kollektiven Betriebskul-
tur. Mit dem Zugewinn an Lebensqualitat einerseits und der
Auflésung des sozialen Arbeitszusammenhangs andererseits
tragt Telearbeit einen Widerspruch in sich. Telearbeit ist von
uns mit schwindelerregender Geschwindigkeit angenom-
men worden, ohne den negativen Aspekten ausreichend
Aufmerksamkeit zu schenken. Telearbeit erscheint heute
wie ein erworbenes Recht, sodass eine Ruckkehr zum status-
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guo-ante undenkbar erscheint. Dabei ist die Tatsache, dass
sie sich ohne die Ublicherweise die Durchsetzung sozialer
Rechte begleitenden Auseinandersetzungen etabliert hat,
nicht das geringste widersprichliche Merkmal von Telearbeit.

Telearbeit verandert die Arbeit

Sollte man im Interesse der Gleichheit der Arbeitneher_innen
die Abldsung der Arbeitstatigkeiten von einem bestimmten
Arbeitsort forcieren und Telearbeit auch fur Berufstatigkeiten
zuganglich machen, die heute noch nicht dafir geeignet
sind? Liegt nicht ein Widerspruch darin, alle Behérdengange
telearbeitsfahig zu machen, wenn doch die eigentliche Funk-
tion der Behorden die Nahe zu und der direkte Kontakt mit
den Nutzer_innen ist? Ist es nicht absurd, die Angestellten
zu Hause arbeiten zu lassen, aber ihnen die Arbeitszeiten
des Biros aufzuerlegen? Und ist es nicht merkwdirdig, mit
der Telearbeit eine individualisierte Form der Arbeit zu fa-
vorisieren, und dabei fur alle die gleichen engen Rahmen-
bedingungen beizubehalten? Kann man die Leitung von
Arbeitsteams wie vorher beibehalten, die Festsetzung von
Zielen, die Bewertung der Arbeit, wenn die Arbeitsplatze sich
immer weiter fragmentieren?

Diese Fragen zeigen, in welchem AusmaBe Telearbeit die
Arbeit an sich, ihre Zukunft, die Art und Weise und den Ort
ihrer Ausfihrung infrage stellt. Es sind viele Themen, die auf
eine gesellschaftliche Reflexion und Debatte warten.

Diese Studie ist das Ergebnis einer Kooperation mit der
Jean-Jaurés-Stiftung. Die franzosische Fassung wurde
gemeinsam unter dem Titel «Travailler autrement?
Comment la pandémie a changé les organisations
du travail en Europe » veroffentlicht.
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