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1. Einleitung

Erwerbsarbeit befindet sich in einem grundlegenden Wandel. Einerseits werden dabei Kontinuitdten
der letzten Jahrzehnte fortgesetzt, andererseits flihren gravierende technologische und
gesellschaftliche Innovationen zur Einschatzung, dass wir mit , Arbeit 4.0“ in eine grundlegend neue
Stufe der Entwicklung eintreten. Pragend dafiir ist einerseits eine zunehmende Digitalisierung von
Arbeitsprozessen durch neue Informations- und Kommunikationstechniken, andererseits lasst sich
eine erhebliche Flexibilisierung von Strukturelementen der Arbeit wie Zeit, Raum und
Vertragsverhiltnis beobachten. Beides zusammen bedeutet, dass bisher vertraute Grenzen fluide
werden und verschwinden oder neu verortet werden, so dass die Entwicklung zusammengenommen
auch mit dem Begriff der Entgrenzung beschrieben werden kann. Die vorliegende Expertise zum
Dritten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung beleuchtet, welche Folgen diese Entwicklungen fir
die Geschlechterverhdltnisse in Betrieben und in der Gesellschaft — insbesondere unter
Beriicksichtigung der Gesundheit der Menschen — absehbar sind und wie diese gestaltet werden
kénnen und sollten.

Mit dem Arbeitsschutz liegt ein seit Gber einhundert Jahren entwickeltes Instrumentarium vor, mit
dem negative gesundheitliche Folgen der Erwerbsarbeit in ihrer Veranderlichkeit vermieden bzw.
gemindert werden sollen. Die Grundziige des Arbeitsschutzes werden im ersten Teil der Expertise
vorgestellt und gezeigt, wie dabei bisher die Gender-Perspektive, also die Frage von Zusammenhangen
zwischen Arbeitsschutz und Geschlechterfragen, in Deutschland kaum bis {berhaupt nicht
bericksichtigt wird.

Im zweiten Teil der Expertise werden unterschiedliche Formen der Entgrenzung als Auflosung
bisheriger Strukturen vorgestellt und anhand von Beispielen fiir bestimmte Branchen und Tatigkeiten
in Form von Szenarien konkretisiert.

Mogliche positive und negative Auswirkungen der Entgrenzung auf die Gesundheit von weiblichen und
mannlichen Beschéaftigten werden im dritten Teil der Expertise dargestellt. Hier wird das fiir den
Arbeitsschutz zentrale Vorgehen der Gefahrdungsbeurteilung vorgestellt. Mit diesem Instrument hat
jede*r Arbeitgeber*in mogliche Auswirkungen der Arbeitsbedingungen auf die Gesundheit der
Beschaftigten zu beurteilen und die daraufhin erforderlichen MaRnahmen zur Verbesserung der
Bedingungen zu treffen. Es wird aufgezeigt, inwieweit die Zusammenhange zwischen Erwerbsarbeit
und Gesundheit durch die Geschlechterverhiltnisse gepragt werden, was bei der
Gefdahrdungsbeurteilung bisher in der Regel nicht beriicksichtigt wird. Vor dem Hintergrund bisher
vorliegender Erkenntnisse werden die gegenwartigen Veranderungen der Erwerbsarbeit in Hinblick auf
potenzielle negative (Belastungen) oder positive (Ressourcen) Auswirkungen auf die Gesundheit von
Frauen und Méannern betrachtet. Dabei gilt es zu bedenken, dass der Motor von Innovationen in den
allermeisten Fallen das Interesse der Steigerung von Ertragen auf Seiten der*des Arbeitgeberin*s ist.
Dieser Druck, Kosten zu senken und die Produktivitat zu steigen, ist stets mit einer Dynamik verbunden,
die die Belastungen fir die Beschaftigten eher erhoht als reduziert. Innovation ist daher immer
zugleich ein Verhandlungsfeld der unterschiedlichen Interessen, die davon berlhrt sind. Unter
Bezugnahme auf die bereits vorgestellten Szenarien der Entgrenzung werden die moglichen
Auswirkungen auf die Gesundheit beispielhaft konkretisiert. Der dritte Teil schliet mit einem Ausblick
auf die Gestaltungsmoglichkeiten im Betrieb.

AbschlieRend wird der Blick im vierten Teil noch einmal starker auf moégliche Folgen der Digitalisierung
und Entgrenzung fiir die Geschlechterverhiltnisse gerichtet und eine zusammenfassende Betrachtung
unter Berlicksichtigung der aufgezeigten Trends und Entwicklungen gegeben.



2. Gender und Arbeitsschutz — ein Uberblick

Arbeitsschutz soll alle abhangig Beschaftigten schiitzen. In Gesetzen und Verordnungen wird nicht
nach Geschlechtern unterschieden. Managementprozesse im Betrieb sollen so gestaltet werden, dass
alle Beschaftigten von einer kontinuierlichen Verbesserung der Arbeitsbedingungen nachhaltig
profitieren und so geschiitzt werden. Dies wird mit dem Modell der Gefdhrdungsbeurteilung
beschrieben, das mit der Umsetzung der europdischen Rahmenrichtlinie Uber Sicherheit und
Gesundheitsschutz bei der Arbeit (Richtlinie 89/391/EWG) die Grundlage des betrieblichen
Arbeitsschutzmanagements bildet. Danach sind alle Arbeitgeber*innen verpflichtet, samtliche
Arbeitsplatze auf die damit verbundenen Gefahrdungen fir die Gesundheit der dort Beschaftigten zu
untersuchen und diese Gefdhrdungen kontinuierlich zu reduzieren. Diese Firsorgepflicht der*des
Arbeitgeberin*s spiegelt ihr*sein Weisungsrecht gegeniiber der Beschéftigten, die sie*er anweisen
kann zumutbare Arbeiten an den vom ihr*ihm gestalteten Arbeitsplatzen zu verrichten. Nach
geltendem Recht umfasst die Flrsorge- und Gestaltungspflicht, dass nicht nur kérperlich wirkende
Gefdahrdungen, sondern auch psychische Gefahrdungen gleichermaBen bericksichtigt werden
missen. Dabei wird dem*der Arbeitgeber*in vorgegeben, dass nach Moglichkeit die Arbeitsumwelt so
zu gestalten ist, dass die Gefahrdungen erst gar nicht entstehen. Beseitigen und Beherrschen der
Gefahr an der Quelle ist individuellen MalRnahmen zum Schutz der Beschéaftigten in Form von Kursen
zur Resilienz oder Schutzkleidung vorzuziehen (sog. STOP-Prinzip).

1. Substitution oder Beseitigung der Gefahrenquelle (z. B. Ersetzung einer lauten Maschine durch
eine leisere Maschine);

2. Technische MaBnahmen, um die Gefahrenquelle von den Beschaftigten zu trennen bzw. die
Gefahrdungen zu reduzieren (z. B. Einhausung der Maschine);

3. Organisatorische MalBnahmen, um die Exposition der Beschaftigten zu reduzieren (z. B.
Umgestaltung der Produktion, so dass weniger Beschéaftigte dem Larm ausgesetzt sind);

4. Personenbezogene MalRnahmen, um die Beschaftigten auf den Umgang mit der Gefahrdung
besser vorzubereiten (z. B. personliche Schutzausriistung oder Schulungen).

Diese Grundlagen betreffen Beschéftigte gleich welchen Geschlechts gleichermalien, alle
Beschéftigten unterliegen der Flirsorgepflicht der*des Arbeitgeberin*s. Die gesetzlichen Grundlagen
gelten fir alle. Umgekehrt wird aber auch nicht differenzierend auf das Geschlecht abgestellt, wo es
womaoglich Sinn machen wirde. Denn die Arbeitswelt selbst ist nicht geschlechterneutral. Carstensen
(2019) stellt fest, dass der deutsche Arbeitsmarkt horizontal und vertikal nach Geschlechtern aufgeteilt
ist. Es gibt Traditionen mannlicher und weiblicher Arbeit, die sich in Branchen, Tatigkeiten und
Arbeitsbedingungen bis heute fortsetzen. Aber auch in Hierarchien und Entlohnung, denn Frauen sind
seltener in Flihrungspositionen anzutreffen und werden schlechter bezahlt. In dieser Aufteilung des
Arbeitsmarktes und der Gestaltung der Arbeitsbedingungen spiegeln sich tradierte Rollenbilder wider,
die sich ebenfalls weiter erhalten.

Aber nicht nur der Arbeitsmarkt, auch der Arbeitsschutz hat eine Tradition. Die ersten Regeln in
Deutschland dienten dem Schutz der ménnlichen wehrfdhigen Jugend, damit diese noch dem Militar
zur Verfligung stehen konnte, ohne vorher durch allzu harte Kinderarbeit kdrperlich ausgezehrt oder
in der Entwicklung gestort zu sein. In der Folge entwickelte sich der Arbeitsschutz hauptsachlich
entlang der industriellen Revolution in Branchen mit vorwiegend mannlichen Beschéftigten, in
Bergwerken, in Stahlwerken und am FlieBband. Die Arbeit konnte als korperlich gekennzeichnet
werden und die Arbeiter waren der Wirkung kérperlich schadlicher Umstande ausgesetzt, Hitze, Staub,
Erschiitterungen, dem Heben schwerer Lasten, mit den immer gleichen Bewegungen und
Koérperhaltungen. Uberlange Arbeitszeiten waren der Gesundheit der Industriearbeiter ebenfalls
abtraglich. Mannliche, korperliche Vollzeitarbeit wurden in Industrie und im Arbeitsschutz in der Folge
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synonym fiir den Standard der Arbeit. Die zugleich ebenfalls sehr belastende Erwerbsarbeit der Frauen
z. B. in Heimarbeit wurde zu diesem Zeitpunkt vom Arbeitsschutz in keiner Weise beachtet.

Spater wurde der Frauenarbeit vor allem unter der Pramisse vermeintlicher kdrperlicher Defizite und
der besonderen Schutzwiirdigkeit der Frau betrachtet. Die Physiologie des Mannes galt dabei als Norm
und eine geringere Leistungsfahigkeit der Frauen und teilweise auch Moralvorstellungen dienten als
Begriindung fiir Beschaftigungsbeschrankungen oder -verbote fiir Arbeiterinnen (Stolz-Willig 2014)
Beispiele fiir so entstandene Beschaftigungsverbote waren das Nachtarbeitsverbot, Beschrankungen
flr korperlich schwere Arbeiten, besondere Regeln beim Umgang mit Gefahrstoffen und die Gesetze
zum Mutterschutz. Unterschiede zwischen Mannern und Frauen, zwischen Arbeitern und
Arbeiterinnen wurden nicht differenziert, sondern an Hand einer Gruppenzuschreibung (,der Mann,
die Frau“) attribuiert. Anstatt Arbeitsbedingungen zu gestalten entstand so eine gruppenbezogene
Zuschreibung. Frauenarbeit wurde als korperlich leichte, weniger fordernde Arbeit wahrgenommen
und festgeschrieben.

Diese Betrachtung konnte allerdings einer Beobachtung in der Praxis nicht standhalten und gilt heute
als widerlegt (Stolz-Willig 2014, mit Verweis auf die WSI Untersuchung ,Arbeit — Gesundheit —
Humanisierung”, WSI Studie zur Wirtschafts- und Sozialforschung Nr.66, KéIn 1990, aktuell dazu auch
Kutzner und Schnier 2019). Tatsdchlich aber wurden in der Konsequenz der gruppenbezogenen
Zuschreibung bestimmte Belastungen und Gefdhrdungen an Frauenarbeitspldatzen ibersehen oder
falsch bewertet, wie zum Beispiel muskuldre Belastungen durch repetitive Tatigkeiten, psychische und
korperliche Belastungen durch FlieBbandarbeit, Maschinentakt und Zeitdruck, korperliche
Belastungen durch Zwangshaltungen sowie die Gefahren der Feuchtarbeit. Kam es in bestimmten
,Frauenberufen” wie in der Reinigung, der Pflege oder der Erziehung zu korperlich schweren
Belastungen, z. B. durch Heben, Tragen und sonstigem Bewegen von Lasten, wurden diese schlichtweg
ignoriert (Stolz-Willig, 2014).

Aus dem Blickwinkel der Neutralitdt des Arbeitsschutzes entstand somit an mancher Stelle ein blinder
Fleck, den es erst noch zu beleuchten gilt. Daraus erwuchs der Vorwurf, dass auch in der Praxis der
Gegenwart immer noch mannergepragte Arbeitspldtze in der Produktion im Fokus des gegenwartigen
Arbeitsschutzes stehen, da diese als besonders gefdhrlich gelten. Dass psychische Belastungen im
gleichen MaRe wie korperliche Belastungen mitgedacht werden miissen, ist eine Errungenschaft der
letzten 30 Jahre. Mit der Verabschiedung der europdischen Rahmenrichtlinie (89/391) zum
Arbeitsschutz wurde im Jahre 1989 der Weg in die deutsche Gesetzgebung geebnet. Dass psychische
Belastungen in Regelsetzung und Umsetzung auf Augenhdhe mit physischen Belastungen
bericksichtigt werden, muss sich jedoch erst noch erweisen (zum Stand in Deutschland: Briick und
GUmbel 2019). Die Teilzeitarbeit in der Dienstleistungsbranche wird trotz des Wandels der Industrie-
zur Dienstleistungsgesellschaft noch zu wenig beriicksichtigt (DGB Bundeskongress 2014). Weg (2014)
bemangelt in diesem Zusammenhang, dass das Modell Teilzeit den Blick auf die Belastungen an den
frauendominierten Arbeitsplatzen verstelle. Hier werden die Ressourcen der Teilzeitarbeitenden und
die Belastungen aus privaten Tatigkeiten (z. B. Kindererziehung, Pflege, Haushalt) nicht geniigend
gewdlrdigt.

Der (berbetriebliche Arbeitsschutz und das Praventionshandeln werden in Deutschland malRgeblich
von den Tragern der gesetzlichen Unfallversicherung mitgetragen und mitgesteuert. Dabei handelt es
um Trager der Sozialversicherung, die Anspriiche von Beschaftigten aufgrund von Arbeits- und
Wegeunfillen sowie anerkannten Berufskrankheiten erstatten. Manner sind davon statistisch gesehen
wesentlich haufiger betroffen, etwa 74% der meldepflichtigen Arbeitsunfille entfallen auf Manner und
sogar 94% der todlichen Unfélle (DGUV 2018). Ferner gibt es Hinweise darauf, dass bei den
Berufskrankheiten ein Bias zuungunsten der Frauen vorliegen konnte (Tieves 2011). Fir die
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Anerkennung als Berufskrankheit ist in Deutschland ein sehr enger kausaler Zusammenhang zwischen
definierten Arbeitsbelastungen (z. B. durch Asbestpartikel) und bestimmten Erkrankungen (z. B.
Lungenkrebs) erforderlich. Diese Zusammenhange, so Tieves, werden deutlich haufiger in Berufen
anerkannt, in denen iberwiegend Manner arbeiten. Hinzu kommt, dass Frauen aufgrund ihrer anderen
Erwerbsbiografien mit geringeren Vollzeitanteilen und haufigeren Unterbrechungen auch seltener die
erforderlichen Expositionszeiten erreichen. Darliber hinaus wird der groRte Teil der arbeitsbedingten
Erkrankungen gar nicht durch den Begriff der Berufskrankheiten erfasst, bzw. trotz Erfassung nicht
anerkannt und dementsprechend auch nicht kompensiert. Es handelt sich hierbei zum einen um
psychische Erkrankungen und zum anderen um Erkrankungen des Muskel-Skelett-Apparats, die
insbesondere wegen ihrer langen Latenz und multi-kausalen Ursachen so gut wie nie als
Berufskrankheiten entschadigt werden. Der Handlungsdruck fiir die Praventionsdienste der
gesetzlichen Unfallversicherungen ist daher gering, weil die Behandlungskosten und Renten infolge
der Erkrankungen bei den Kranken- und Rentenversicherungstragern anfallen. Erst durch den massiven
Zuwachs der Fehltage am Arbeitsplatz durch psychische und Muskel-Skelett Erkrankungen in der
jingeren Vergangenheit wurden diese verstarkt in den Fokus der politisch-strategischen Steuerung des
praventiven Arbeitsschutzes geriickt.

Kutzner (2017) folgert, dass das Bild des vermeintlich neutralen Arbeitsschutzes damit selbst einer
Gender Bias unterliege und fordert, dass eine Beriicksichtigung der Geschlechterperspektive
notwendig ist, um einen ganzheitlichen Arbeitsschutz gewahrleisten zu kénnen, der fir alle Gruppen
von Beschiaftigten wirksam umgesetzt werden kann. Allerdings sieht sie Nachholbedarf, um Konzepte
zu erarbeiten, wonach betrieblicher Arbeits- und Gesundheitsschutz nachhaltig und
geschlechtergerecht gestaltet werden kann. Gimbel und Nielbock (2012) zeigen, wie geschlechter-
spezifische Stereotype den Blick auf bestimmte Belastungssituation verstellen. Sie zeigen wie aus
Rollenbildern Tatigkeitszuschreibungen gemacht und wie Anforderungen formuliert werden. Es wird
definiert, was fiir Manner und Frauen zumutbar und was gestaltbar ist. Geschlechterstereotype
verfestigen sich und kdnnen selbst wiederum zu Belastungen fiir die Beschaftigten werden (Gimbel
und Nielbock 2012). Die Européische Agentur fiir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
(Gervais et al. 2014, Crawford et al. 2016) sieht daher einen allgemeinen Handlungsauftrag, wonach
geschlechterspezifische Gesundheits- und Sicherheitsaspekte im Arbeitsschutz besser berlicksichtigt
werden missen.

Eine starkere Berlicksichtigung von Geschlechteraspekten im Arbeitsschutz wurde bereits friher
wiederholt gefordert (EU-OSHA: Kauppinen et al. 2003 und Gervais et al. 2014, GFMK 2011, Pieck 2017,
Vogel 2003). In anderen europdischen Landern ist dies mittlerweile starker umgesetzt. So hélt das
Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Konsumentenschutz (BMASGK) und die
Osterreichische Arbeitsinspektion, Informationen zu Gender Mainstreaming im Arbeitsschutz vor
sowie Handlungsanleitungen fiir die geschlechtergerechte betriebliche Umsetzung (BMASGK 2019).
Die Informationen beruhen auf der in Osterreich umgesetzten Gender Mainstreaming-Strategie, die
bei allen politischen Entscheidungen auf allen gesellschaftlichen Ebenen beriicksichtigt werden muss.
Diese beinhaltet auch das Instrument des , Gender Budgeting”, welches eine Abschatzung verlangt,
dass die Bediirfnisse von Frauen und Mannern bei Haushaltsentscheidungen gleichermaRen
bericksichtigt werden (IMAG GMB 2019). In Schweden bietet die Arbeitsschutzbehérde AV
(schwedisch: Arbetsmiljoverket) Anleitungen fiir eine geschlechtergerechte Beurteilung der
Arbeitsbedingungen in der Praxis. Anhand definierter Leitfragen empfiehlt die schwedische Behérde
eine geschlechterspezifische Betrachtung der Arbeitsbedingungen sowie die Erhebung und
Auswertung der relevanten Kennzahlen fir Manner und Frauen. Fiir die betriebliche Umsetzung stellt
AV Instrumente zur Verfligung, die von den Arbeitgeber*innen unmittelbar angewendet werden
kénnen (AV 2017).



In Deutschland ist dagegen bisher noch sehr wenig verbindlich umgesetzt (siehe dazu Briick und
Gumbel 2019). Auf staatlicher Seite verstandigten sich die Vertreter*innen der Aufsichtsbehorden der
Lander im Landerausschuss fiir Arbeitsschutz und Sicherheitstechnik (LASI 2012) auf einen Bericht, der
Empfehlungen fir die Aufsichtsbehorden ausspricht, inwiefern Gender Aspekte im betrieblichen
Arbeitsschutz eine Rolle spielen kénnen und wie man dies im Arbeitsschutzmanagement und in der
Aufsicht berticksichtigen kann. Auf Umsetzungsseite gibt es wenige konkrete Handlungshilfen fiir die
Arbeitgeber*innen. Ein bekanntes Beispiel ist eine von Verdi publizierte Handlungshilfe, wie Gender
Aspekte in der Gefahrdungsbeurteilung berlicksichtigen werden kdnnen (Nielbock und Glimbel 2010,
3. Auflage 2018). Auf Bundesebene sowie von Seiten der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung
wird das Thema nach wie vor nicht vorrangig behandelt. In ihrem WeiBbuch Arbeiten 4.0 (BMAS 2017)
bleibt die Bundesregierung eine grundlegende und umfassende Antwort schuldig, in wie weit sich
Aspekte der Digitalisierung und der Entgrenzung auf die Gleichstellung und den Arbeitsschutz unter
Beriicksichtigung von Gender Aspekten auswirken wird.

Wenn man dem Handlungsauftrag einer besseren Berlicksichtigung der Geschlechteraspekte im
Arbeitsschutz folgen mdchte, muss man bei jeder Einflihrung einer neuen Technologie und der daraus
resultierenden Gestaltung der Arbeitsbedingungen nicht nur die Frage aufwerfen, wie diese sich auf
,den Beschaftigten” auswirkt, da man Gefahr lduft, die Betrachtung auf eine Art mannlichen
Normbeschaftigten einzuengen. Wenn man die Beschaftigten in ihrer Gesamtheit beriicksichtigen
mochte, muss man seine Betrachtung auf spezifische Gruppen von Beschéftigten unter
Bericksichtigung der Tatigkeit, der Arbeitsbedingungen, der sonstigen Lebensumstidnde, des
Geschlechts und anderer Faktoren ausdehnen. In vielen Branchen und Tatigkeiten werden
Arbeitsmittel und Prozesse durch die Digitalisierung unter dem Schlagwort , Arbeit 4.0“ neugestaltet.
Die Neugestaltung findet aber je nach Branche und Tatigkeit unterschiedlich statt und bedarf daher
auch einer differenzierten Betrachtung von Potentialen und Herausforderungen, da die Arbeitswelt
und auch die Arbeitswelt der Geschlechter in diesen Branchen sehr unterschiedlich ist.



3. Digitalisierung und Erscheinungsformen entgrenzter Arbeit

3.1 Erscheinungsformen entgrenzter Arbeit

Durch das Arbeitsverhiltnis verpflichtet sich der oder die Beschéftigte zur Erbringung einer
Arbeitsleitung fir den*die Arbeitgeber*in. Die geschuldete Leistungspflicht der Beschaftigten ist die
personliche Erbringung der Arbeit, die der*des Arbeitgeberin*s die Zahlung der vereinbarten
Vergilitung. Der*die Arbeitgeber*in verfligt Gber das Weisungsrecht und kann im Rahmen der
vertraglichen und gesetzlichen Bestimmungen Inhalt der Arbeit, Durchfiihrung, Zeit und Ort der
Erbringung der Tatigkeit anweisen. Das Arbeitsverhaltnis ist ein Unterfall des Dienstvertrags, weshalb
die Erbringung der Arbeit nicht in Form eines besonderen Erfolgs oder fiir die Herstellung einer Sache
geschuldet ist, sondern flir eine gewisse Dauer. Fiir die geschuldete Dauer sind die Beschaftigten
verpflichtet eine Leistung mittlerer Art und Giite zu erbringen. Dementsprechend bemisst sich die
Verglitung daher auch regelmaRig an der Dauer der geleisteten Arbeit. In einem typischen
Arbeitsverhaltnis wird vertraglich geregelt, wie viele Stunden pro Tag, pro Woche und pro Monat
der*die Beschiftigte an welchem Ort welche Téatigkeiten zu verrichten hat.

Da der*die Arbeitgeber*in ein Weisungsrecht gegenlber den Beschéaftigten hat, werden diese im
Gegenzug durch Gesetze geschiitzt, damit das Weisungsrecht nicht in unbilliger Art und Weise
ausgelibt werden kann. Zu diesen Schutzgesetzen zdhlen die Regelungen des Arbeitsschutzes, wodurch
der*die Arbeitgeber*in Anforderungen in Hinblick auf die Arbeitsplatzgestaltung einzuhalten hat.
Wichtige Grundlagen legt hier beispielsweise die Arbeitsstattenverordnung. Die Arbeitszeit wird durch
das Arbeitszeitgesetz geregelt, hier werden Pausenzeiten, Ruhezeiten und maximal zuldssige
Arbeitszeiten festgelegt, die den*die Arbeitgeber*in binden, wenn er*sie die Dienstpldne seiner*ihrer
Beschéftigten schreibt. Die Einhaltung der Vorschriften kann durch die Beschaftigten gegeniber
dem*der Arbeitgeber*in eingefordert werden und wird durch staatliche Behorden beaufsichtigt.
Ergdnzt werden die gesetzlichen Regeln durch Tarifvertrdge, die in bestimmten Branchen weitere
Regeln aufstellen, z. B. hinsichtlich der maximalen Arbeitszeit, der Gestaltung von Schichtpléanen und
der Gewahrung von Ausgleichstagen fiir Wochenend- oder Feiertagsarbeit.

Das geschitzte Gut in all diesen Regeln ist die korperliche wie psychische Gesundheit der
Beschaftigten, aber auch ihre Wiirde. Die Einhaltung der Regeln ist somit kein Selbstzweck und der
Staat ist zur Uberwachung verpflichtet, denn die Beschiftigten haben einen Anspruch ihm gegeniiber
auf ein Leben in Menschenwiirde und in kdrperlicher wie psychischer Unversehrtheit. Die Erfahrungen
mit dem frihen Kapitalismus zeigten, dass es Regeln bedarf, um diesen Anspruch sicherzustellen und
die Gesundheit der Beschéftigten zu schiitzen. Der Inhalt der Anspriiche und die Ausgestaltung der
Regeln sind jedoch einem stetigen Wandel unterworfen. Jede Art der Innovation erzeugt einen
Anpassungsdruck auf diese Regeln, denn Arbeit entwickelt sich weiter und mit ihr die Arbeitsmittel
und die Arbeitsbedingungen. Forschung und medizinische Erkenntnisse verschieben die Definitionen
dessen, was man unter Gesundheit und gesundheitlich akzeptablen Arbeitsbedingungen versteht.
Auch unterliegt der Gesundheitsbegriff einer normativen Betrachtung, die gesellschaftlich und sozial
gepragt ist. So wird der gesellschaftliche und personliche Erwartungshorizont an Gesundheit und
Fitness verschoben. Der demografische Wandel und damit die Verschiebung des Renteneintrittsalters
tragen ebenfalls zu veranderten Anforderungen an die Bedingungen fiir die Gesundheit und den Erhalt
der Beschaftigungsfahigkeit bei.

Durch die Digitalisierung kommt es zu Phanomenen, durch die sich die Arbeitswelt wandelt. Arbeit 4.0
ist das Schlagwort, unter dem diese Prozesse stattfinden. Digitale Kommunikationsmittel und
Infrastruktur helfen, Arbeitsbedingungen und Prozesse umzugestalten. Dabei werden Grenzen
verschoben, die den Ort der Arbeitserbringung, die Zeit der Arbeitserbringung oder den gesamten
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organisatorischen und sozialen Kontext betreffen. In seinem grundlegenden Beitrag definierte Voss
(1998) Formen und Erscheinungen entgrenzter Arbeit, die bis in die Gegenwart kennzeichnend sind
und auf die in der folgenden Darstellung Bezug genommen werden soll. Dabei sind die Dimensionen
der Entgrenzung nicht neu und nicht notwendigerweise mit Digitalisierung verbunden, durch die
Digitalisierung er6ffnen sich aber neue Formen und Moglichkeiten der Entgrenzung. Im Wesentlichen
kann man die folgenden Dimensionen der Entgrenzung beobachten:

- Ortliche Entgrenzung: Stichworte sind Home-Office, Telearbeit, Arbeiten in Shared office spaces
oder Telearbeitscentern;

- Zeitliche Entgrenzung: Stichworte sind Arbeitszeitkonten, Gleitzeit, Vertrauensarbeitszeit,
Lebensarbeitszeit;

- Entstandardisierung der Arbeitsmittel: Stichwort ist die Nutzung privater Gegenstande zur
Erfullung der Arbeitsplicht;

- Organisatorische Entgrenzung: Stichworte sind das Verschwimmen von Arbeitgeber*innen- und
Beschaftigtenrollen, Unternehmerisches Ich, Steuern mit Zielen, Vertrauensarbeitszeit;

- Soziale Entgrenzung: Stichworte sind die Auflésung von Arbeits- und Privatsphare (Kontakte,
Hierarchien) und die Erlebniswelt Arbeitsplatz.

3.1.1 Ortliche Entgrenzung: Home-Office, Telearbeit und Co-Working-Spaces

In einigen Branchen geht ortlich flexibles Arbeiten mit der Art der Arbeit notwendigerweise einher,
beispielsweise in der ambulanten Pflege oder im Bau- und im Baunebengewerbe. Das Arbeiten in
Haushalten, auf Montage und wechselnden Baustellen ist Bestandteil der Tatigkeit. Auch in der
Industrie gab es schon immer Aufgaben, die durch einzelne Beschéftigte in Heimarbeit erledigt
wurden, zum Beispiel in der Tabakindustrie. Bereits im 19. Jh. wurden Produktionsstdtten in der
Zigarrenindustrie in die Heime der Beschaftigten verlagert und so Kosten fir eigene
Produktionsstatten gespart. AuBerdem konnten sich die einzeln arbeitenden Heimarbeiter*Innen
schwieriger organisieren und Lohne konnten niedrig gehalten werden.! Die Beispiele sind vielfiltig,
z.B. die Textilindustrie, in der traditionell Frauen in Heimarbeit titig waren?, aber auch die
StRwarenindustrie, in der Schokoladeneier in Heimarbeit mit Plastikspielzeug befiillt oder Spielfiguren
bemalt werden3. Ungefiahr 2,7 Millionen abhingig Beschaftigte (ca. 8 %, 2012 nach Brenke 2014)
arbeiten in Deutschland mitunter oder hauptsachlich zu Hause, wobei der Trend ricklaufig ist.
Insgesamt ist Heimarbeit typischerweise weiblich und der Anteil der Frauen liegt bei ca. 71,5 % (BMAS
2019).

Durch neue Informations- und Kommunikationstechnologie wird die Moglichkeit des ortsflexiblen
Arbeitens nun auf Branchen und Tatigkeiten erweitert, fiir die dies in der Vergangenheit nicht moglich
oder nicht Gblich war, z. B. Blirotatigkeiten. Statt Heimarbeit heiRt hier die haufigste Erscheinungsform
des ortlich flexiblen Arbeitens ,,Home-Office”. In der Regel nutzen Beschiftigte die eigene Wohnung
alternierend zum Arbeitsplatz in den Raumlichkeiten des Arbeitsgebers, um nach Absprache tage- oder
stundenweise von zu Hause ihre Arbeit zu verrichten. Es kann aber auch zu einer vollstandigen

1 https://www.ngg.net/unsere-ngg/geschichte-und-motive/

2 https://de.wikisource.org/wiki/Bekanntmachung, betreffend die Invalidit%C3%A4ts-
und Altersversicherung von Hausgewerbetreibenden der Textilindustrie

3 https://www.waz.de/panorama/vorwurf-kinderarbeit-ferrero-trennt-sich-von-zulieferer-

id12387796.html?service=amp
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Verrichtung der Arbeit von zu Hause kommen, der*die Arbeitgeber*in halt dann unter Umstéanden gar
keinen Arbeitsplatz mehr vor.

In anderen Formen der Telearbeit kann die Arbeitsleistung flexibel auRerhalb der Raumlichkeiten des
Arbeitsgebers verrichtet werden. Beispiele flr diese Art der Telearbeit sind Arbeiten auf Dienstreisen
z. B. in der Bahn, im Hotelzimmer oder in Raumlichkeiten Dritter. Letzteres ist typisch fiir die Arbeit
externer Berater*innen. Auch weitere Erscheinungsformen sind denkbar, in denen eine feste
Blrostruktur aufgel6st wird. Dazu zdhlen Unternehmen, die auf flexible Biirokonzepte setzen,
beispielsweise auf sog. Shared Offices oder Co-Working-Spaces in offenen Raumen mit flexiblen
Arbeitsstationen, die sich verschiedene Arbeitgeber*innen teilen. Letztere Form wird insbesondere
durch die 6ffentliche Hand unterstiitzt, z. B. als Co-Working-Spaces oder sog. Inkubatoren fiir Start-
ups.

Alle diesen Arbeitsformen ist gemein, dass sie besondere Anforderungen an den Arbeitsschutz stellen,
sobald die Arbeitsleistung an Orten erbracht wird, die nicht in den Raumlichkeiten der*des
Arbeitgeberin*s liegen oder die nicht dem exklusiven Zugriff der*des Arbeitgeberin*s unterstehen. Es
stellt sich immer die Frage, wie die Anforderungen, die an einen Arbeitsplatz oder
Bildschirmarbeitsplatz zu stellen sind, gewahrleistet werden kénnen, wenn dieser sich nicht im Bliro
der*des Arbeitgeberin*s befindet.

3.1.2.Zeitliche Gestaltung

Feste Arbeitszeiten sind in vielen Branchen noch lblich, insbesondere wenn ein Schichtplan die Arbeit
der Beschaftigten regelt. Insgesamt hat aber die Zeitflexibilitdt bei der Arbeitszeit in der jlingeren
Vergangenheit deutlich zugenommen. Arbeit hat sich aus der Kernzeit des Arbeitstages in die
Randzeiten verlagert, das betrifft die Arbeit am Abend, in der Nacht und am Wochenende. Das
Weillbuch Arbeiten 4.0. der Bundesregierung sieht hier eine Verstarkung des Trends durch die
zunehmende Digitalisierung (BMAS 2017). Gerade in Birojobs findet die feste Arbeitszeit heute eher
selten Anwendung. Flexible Arbeitszeitgestaltung geht durch die Einflihrung von Laptops und anderer
mobiler Endgerate haufig mit den oben beschriebenen Formen ortlich flexiblen Arbeitens einher, muss
aber nicht notwendigerweise. Zentrales Gestaltungskriterium flexibler Arbeit in Hinblick auf die
Auswirkungen auf die Gesundheit der Beschaftigten ist die Frage der Zeitsouveranitat. Es geht dabei
um die Frage, ob die Beschéftigten die Arbeitszeit nach ihren personlichen Bediirfnissen flexibel
gestalten konnen oder ob die Arbeitszeit unmittelbar oder mittelbar durch die*den Arbeitgeber*in
flexibel an die jeweiligen wirtschaftlichen Erfordernisse des Betriebes angepasst werden.

Gleitende Arbeitszeit ist eine mittlerweile {ibliche Form, in der die Beschaftigten die zeitliche Lage der
Arbeitsleistung in mehr oder weniger freier Selbstbestimmung nach ihren Bediirfnissen und Wiinschen
—zum Teil aber auch bewusst oder unbewusst nach den betrieblichen Erfordernissen — festlegen. Die
Gleitzeit beinhaltet in der Regel eine durch den*die Arbeitgeber*in bestimmte Kernarbeitszeit, in der
eine Pflicht zur Erbringung der Arbeitsleistung besteht, sowie flexible Zeiten vor und nach der Kernzeit.
Besteht keinerlei vereinbarte Kernzeit spricht man auch von amorpher Gleitzeit, dann kann die Lage
der Arbeitszeit in der die Leistung erbracht wird, alleine von den Beschaftigten bestimmt werden.

Gleitzeit geht meistens einher mit einer Zeiterfassung in Form eines Arbeitszeitkontos. Die erbrachte
Arbeitszeit wird in der Regel in einem Arbeitszeitkonto dokumentiert und entstandene Uberstunden
kénnen durch Freizeit ausgeglichen werden. Die Gleitzeitvereinbarung umfasst zumeist auch eine
Regelung, unter welchen Umstanden Minusstunden entstehen und wie diese durch die Beschaftigten
nachzuleisten sind. Jahrliche Arbeitszeitkonten sind blich, es kdnnen aber auch kiirzere oder langere
Laufzeiten vereinbart werden, bis hin zu einem Lebensarbeitszeitkonto.
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Arbeit auf Abruf ist eine Art der flexiblen Arbeitszeitgestaltung, in der der*die Arbeitgeber*in den
Umfang und die zeitliche Lage der Leistungserbringung durch die Beschaftigten spontan bestimmen
darf. Die Grenzen der Arbeitgeberfreiheit ist in Deutschland gesetzlich in § 12 Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfrG) geregelt. Der*die Arbeitgeber*in ist danach verpflichtet den Beschaftigten
die Lage der Arbeitszeit wenigstens vier Tage im Voraus mitzuteilen. Zudem gilt eine Arbeitszeit von
10 Stunden pro Woche und eine Mindestarbeitszeit von drei aufeinander folgenden Stunden pro
Einsatztag als vereinbart, wenn im Vertrag keine andere Vereinbarung liber eine bestimmte Dauer der
geschuldeten Arbeitszeit getroffen wird.

Bei der Vertrauensarbeitszeit geht die Vereinbarung Uber die reine Zeitflexibilisierung hinaus, denn bei
diesem Modell wird nur noch das Arbeitsvolumen fiir das bestehende Arbeitsverhiltnis festgelegt, das
Zeitmanagement wird dem/r Beschaftigten Ubertragen. Das Arbeitsverhaltnis entfernt sich von seiner
Natur als Dienstvertrag. Diese Form geht haufig einher mit Zielvereinbarungen zwischen
Arbeitgeber*in und Beschéftigten (s. u.). Die fir die Zielerreichung aufzuwendende Arbeitszeit kann in
Lage und Dauer vom Beschaftigten bestimmt werden. In manchen Unternehmen wird aber der Begriff
der Vertrauensarbeitszeit synonym fir die amorphe Gleitzeit verwendet. Mitunter wird auch von
Vertrauensarbeitszeit gesprochen, wenn lediglich auf eine Zeiterfassung oder ein Arbeitszeitkonto
verzichtet wird.

3.1.3 Entstandardisierung der Arbeitsmittel

Eigentlich ist es Ublich flur Freiberufler und Selbstandige ihre Arbeitsmittel selbst mitzubringen,
wahrend bei abhangig Beschéaftigten die*der Arbeitgeber*in die Arbeitsmittel stellt. Unter dem Motto
,Bring your own device” kann ortsflexibles Arbeiten oder das Arbeiten in der Cloud bzw. in der Crowd
auch dazu flihren, dass Beschaftigten die Wahl der Arbeitsmittel freigestellt werden. Oftmals arbeiten
Selbstdndige und Beschaftigte mit Projektvertragen hier zusammen. Die Beschéftigten kdnnen
entscheiden, welche Gerdte und Software sie zur Aufgabenerledigung selbst bendétigen und
beschaffen, oder sie wahlen aus einer Liste von Produkten aus. Die so beschafften Arbeitsmittel
kdénnen sie auch privat benutzen, sie missen aber auch die Kosten tragen. AuRerhalb der Arbeit in der
digitalen Cloud ist diese Praxis haufig bei Kurierfahrer*innen anzutreffen, die zur Auslieferung der
Ware des*der Arbeitgeber*in selbst fiur die Beschaffung und den Unterhalt des Fahrzeuges
verantwortlich sind, aber auch die Auftrage (iber eine App auf ihr eigenes Smartphone empfangen.

Aus Sicht des Arbeitsschutzes bereitet diese Praxis insofern Probleme, als dass an Gerate zur
professionellen Nutzung (Computer, Tastatur, Maus, Bildschirme etc.) unter Umstanden andere
Erfordernisse zu stellen sind als an Gerate fir den gelegentlichen Privatgebrauch. Auch missen
Bildschirmarbeitspldtze bestimmten ergonomischen Erfordernissen geniligen. Dies ergibt sich schon
aus der Dauer, die Beschaftigte mit der Arbeit am Arbeitsplatz verbringen. Die*der Arbeitgeber*in ist
gesetzlich verpflichtet, Arbeitspldtze so zu gestalten, dass ein moglichst belastungsfreies Arbeiten
moglich ist und dass gesetzliche Vorgaben einzuhalten sind. Durch die Freistellung der Beschaffung
signalisiert der*die Arbeitgeber*in, dass ihr*ihm die Einhaltung der Vorgaben nicht so wichtig ist.

3.1.4 Aufweichung und Auflésung des Arbeitsverhaltnisses / Selbstorganisation

Uber reine Orts- und Zeitflexibilitit hinausgehende Gestaltungsmodelle kénnen dazu fiihren, dass die
Grenzen des Beschaftigtenverhaltnisses mehr und mehr aufgeweicht oder aufgelést werden. Dies kann
durch das Fiihren mit Zielvereinbarungen geschehen, die haufig mit Vertrauensarbeitszeit
einhergehen. Durch die Zielvereinbarung werden mit den Beschaftigten quasi-unternehmerische Ziele
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vereinbart. Der*die Arbeitgeber*in mochte flir deren Erreichung zudem auch keine zeitliche Gewahr
mehr Ubernehmen, das Zeitmanagement wird in der Regel ebenfalls den Beschéaftigten Ubertragen.
Das klassische Arbeitsverhéltnis als eine Unterform des Dienstvertrags wird damit in zwei Dimensionen
aufgeweicht. Die Erbringung einer Leistung mittlerer Art und Glte wird konkretisiert durch das Ziel,
das zu erreichen sich die Beschaftigten verpflichten. Zudem wird die synallagmatische, also
gleichwertige Verknilipfung von Arbeitszeit und Geldleistung aufgeweicht, indem das alleinige Risiko
eines moglichen zeitlichen Mehraufwands den Beschaftigten auferlegt wird, die synallagmatische
Beziehung von Arbeitszeit und Lohnzahlung besteht nicht mehr. Zielerreichung und Zeiteinhaltung
obliegen damit den Beschaftigten, das Arbeitsverhdltnis bekommt unternehmerische Ziige. Als
Kompensationsversprechen seitens der*des Arbeitgeberin*s dient in der Regel die Aussicht auf eine
Pramie bei Zielerreichung.

Nicht immer ist die Steuerung mit Zielkennzahlen fir die Beschaftigten transparent. Durch mobile
Endgerate und die entsprechende Software wird die permanente Erhebung von Kennzahlen lber die
Tatigkeit der Arbeitnehmer*innen moglich. Anhand dieser Kennzahlen wird die Leistung der Einzelnen
transparent und vergleichbar. Es geht jetzt nicht mehr um die Erbringung einer durchschnittlichen
Arbeitsleistung, vielmehr kdnnen die Schlechtesten ausgesiebt und durch neue Arbeitskrafte ersetzt
werden. Die glasernen Beschéftigten stehen in permanenter Konkurrenz zueinander, um ihren eigenen
Arbeitsplatz zu erhalten.

Neue Formen der orts- und zeitflexiblen Arbeit liberschreiten die Grenzen des Arbeitsverhaltnisses
dann noch weitergehend. Anstelle von Beschaftigten sucht das Unternehmen nun die Erbringung einer
Leistung durch Dienstleister*innen oder Werkvertragserbringer*innen. Die Erbringung kann
ortsflexibel per Telework erfolgen. Wird die Leistung durch eine Vielzahl von Auftragnehmer*Innen
erbracht, wobei die Steuerung liber das Internet stattfindet, haben sich hier die Begriffe Croudsourcing
oder Crowdwork fiir solche Formen der Zusammenarbeit eingebiirgert. Dabei kann gleichwohl gegen
die Grenzen der selbststandigen Auftragserbringung verstolRen werden, indem Art und Umfang der
Leistungserbringung derart konkretisiert vorgeschrieben werden, dass tatsdchlich eine
Scheinselbstdndigkeit vorliegt.

3.1.5 Soziale Entgrenzung und die Arbeit als Erlebnisbereich

Mit dem Arbeiten in unklaren Hierarchien und flexiblen Teams und dem Auflésen von klassischen
Hierarchien, aber auch mit dem Wandel der Beschaftigten zum unternehmerischen Selbst geht auch
der Wandel von sozialen Beziehungen einher. Teams und Strukturen werden von Projekt zu Projekt
neu zusammengefiigt. In der Konsequenz l6st sich auch die Trennung zwischen privaten und
beruflichen Kontakten mehr und mehr auf. Mitunter wird die Aufldsung durch die*den Arbeitgeber*in
bewusst gefordert. Der Kicker- oder der Billardtisch auf dem Flur und die Coffeebar im Erdgeschoss
laden zum informellen Austausch ein und sollen den Einsatzwillen und die Motivation steigern. Die
Arbeitskultur wird mit der Freizeitkultur vermischt und an den Arbeitsplatz verlagert. Die Verweildauer
wird erhoht und der Arbeitsplatz als Erlebnisbereich prasentiert.

Die Beschaftigten werden mehr und mehr zu Unternehmer*innen in eigener Sache, eine Ich-AG, die
ihre Arbeitskraft immer neu anbietet und die Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit immer hochhalten
und neu auf dem Markt anbieten muss. Waren Weiterbildungen friiher arbeitsbezogen und bezahlt
durch das Unternehmen, werden heute Liicken in der Erwerbsbiografie genutzt, um sich
weiterzubilden. Die Grenzen zwischen Arbeit und Privatem verschwimmen auch hier; was gut ist fiir
die Arbeit ist auch gut fur die*den Ich-Unternehmer*in.
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3.2 Beispiele fur Digitalisierung und entgrenzte Arbeit fir bestimmte Branchen
und Tatigkeiten

3.2.1 Szenario 1: Home-Office in der Dienstleistung oder Sachbearbeitung

In-house Dienstleistungen und Sachbearbeitungen, wie z.B. Personalsachbearbeitung,
Veranstaltungsorganisation oder Sachmittelbeschaffungen werden haufig in Teilzeit von Frauen
verrichtet. Es konnen aber auch wissenschaftliche Tatigkeiten in dieses Szenario fallen, z. B. die Arbeit
in einem Forschungsprojekt, bei dem Daten ausgewertet werden missen, die auf einem zentralen
Server liegen. Schnelles Internet, elektronische Aktenfiihrung, Arbeiten in der Cloud und
Anrufumleitungen machen es moglich, dass Berufe und Tatigkeiten, die vorher typischerweise an die
Anwesenheit in einem Bliro gebunden waren, nun auch von anderen Stellen verrichtet werden. Aber
auch Fiihrungskrafte machen von der Méglichkeit Gebrauch.

Frauen Gben diese Tatigkeiten haufig in Teilzeit aus. Die Teilzeittatigkeit kann selbst gewahlt sein, um
Haushaltsaufgaben und Kinderbetreuung nebenbei zu organisieren und durchzufiihren. Der Partner
oder die Partnerin hat in der Regel einen besserdotierten Vollzeitjob und durch die deutsche
Steuergesetzgebung lohnt sich die asymmetrische Aufgabenteilung fiir das Paar in finanzieller Hinsicht.
Oder die Teilzeit ergibt sich aus der Stellenausschreibung, weil nur Forschungsgeld fiir eine halbe Stelle
zur Verfligung steht. Nebenbei stockt der*die Beschaftigte durch eine Nebentatigkeit auf, weil das
Leben in der Universitatsstadt teuer ist oder um private Fernreisen zu finanzieren.

Multijobbing und Kinderbetreuung erfordern haufig minutengenaue Organisation. Nicht immer fallen
die Dienstzeiten im Zweitjob wunschgemal aus. Zeiten, in denen die Kinder fremdbetreut werden,
lassen selten Spielraum fir die Mitter oder Vater und sind genau auf den Arbeitsumfang abgestimmt.
Die minutengenaue Planung ist ein Stressfaktor, insbesondere in Ballungsrdumen mit unsicherer
Verkehrslage oder bei hohem Arbeitsanfall. Zudem droht immer wieder der Ausfall der
Kinderbetreuung, insbesondere durch Krankheit des Kindes.

Durch die neue Bliroausstattung mit Dienstlaptop und dank elektronischer Aktenfiihrung kann nun
auch in diesen Tatigkeiten Arbeit im Home-Office vereinbart werden. In der Regel wird Home-Office
tageweise gewahrt. Der Vorteil fir die Beschéftigten liegt in der Ersparnis der Wegezeiten, eventuell
kann dadurch auch die Arbeitszeit ausgedehnt werden. Ein weiterer gewiinschter Effekt ist die
Moglichkeit sich die Arbeitszeit um die Hausarbeit, die Kinderbetreuung oder den Nebenjob herum
selbst zu organisieren. Viele geben auch an, dass sie im Home-Office ungestorter arbeiten kénnen, da
Unterbrechungen durch Kolleg*innen vor Ort entfallen. Der*die Arbeitgeber*in erhofft sich eine
hohere Erreichbarkeit und damit Verfligbarkeit der Beschaftigten und weniger Ausfalltage durch
Krankheit des Kindes, wodurch der Arbeitsfluss weniger gestort wird und mittelfristig auch die
Personaldecke knapper kalkuliert werden kann.

3.2.2 Szenario 2: Crowdwork/Clickwork

Weltweit tatig sein und dabei zu Hause bleiben, das klingt ideal fiir Alleinerziehende, die sich so die
Arbeit um die sonstigen Pflichten herum arrangieren kénnen. In Deutschland steigt die Zahl der
Alleinerziehenden, und 90 % davon sind Frauen.* Man braucht nur einen Computer und einen
Internetzugang und arbeitet fiir die ganz grof3en Internetkonzerne und deren Dienstleister, fir Start-
ups oder Handelsplattformen. Diese wollen weltweit alle Markte bedienen und bendtigen dafiir u. a.
Muttersprachler*innen, die ihnen helfen, Texte zu libersetzen und anzupassen, Bilder zu bearbeiten

4 https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/familie/chancen-und-teilhabe-fuer-familien/alleinerziehende
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und einzufligen, Beschriftungen zu erstellen, Audio- und Videoaufnahmen zu transkribieren, Fehler auf
Webseiten zu verbessern oder authentische Bewertungen zu schreiben. Im Englischen wird auch der
Begriff , Crowdsourcing” verwendet, um den Prozess aus der Sicht der Aufraggeber*innen zu
beschreiben, indem kleinteilige, einfache Arbeit aus den Konzernen ausgelagert (outsourcing) wird,
um von vielen erledigt zu werden.

Urspringlich fand Crowdsourcing in der IT-Branche ihren Anfang, um die Ideen vieler in der IT-
Entwicklung zu nutzen. Nach und nach entwickelte sich als eine Sonderform die Auslagerung von
bezahlten Arbeiten. Kostenersparnis, Termindruck und Flexibilitdit sind die Vorteile der
Auftraggeber*innen, die so kurzfristig auf viele Clickworker*innen zugreifen kénnen, um dringende
Arbeiten erledigen zu lassen. Sie brauchen dazu keine teuren Festangestellten. Dabei treten die
Auftraggeber*innen nicht unmittelbar an die Arbeitnehmer*innen heran, sondern die Arbeit wird tGber
Plattformen organisiert, bei denen sich die Clickworker*innen registrieren. Clickwork/Crowdwork kann
daher auch als eine Erscheinungsform der Plattformdkonomie beschrieben werden. Diese Plattformen
sind in der Regel auf eine bestimmte Art von Crowdwork organisiert, dabei unterscheidet man
zwischen (nach Leimeister, Durward, Zogaj 2016):

o  Mikrotask-Plattformen auf denen kleinteilige Aufgaben von geringer Komplexitdt angeboten
werden. Erlése liegen in der Regel im Cent-Bereich pro Aufgabe. Besondere Kenntnisse sind
nicht zwingend erforderlich;

e  Marktplatz-Plattformen vermitteln komplexere und weniger kleinteilige Aufgaben, weshalb
haufig durch den*die Auftraggeber*in eine Vorauswahl getroffen wird, damit die Qualifikation
flir die zu erledigende Aufgabe vorliegt. Der Marktplatz-Charakter entsteht durch die
Kommunikation und Interaktion zwischen Auftraggeber*in und Crowdworker*in;

e Design-Plattformen sind spezialisiert auf visuelle und grafische Gestaltungsaufgaben. Die
Crowdworker*innen werden in der Regel wegen ihrer Qualifikationen oder auf Grund von
Referenzen ausgewahlt;

o Testing-Plattformen vermitteln Aufgaben zum Testen von Produkten und Dienstleistungen,
vor allem im Bereich der Softwareanwendungen. Crowdworker*innen werden hier auch nach
sozio-demografischen Kriterien ausgewahlt und erhalten ein erfolgsabhadngiges oder aber
vorab definiertes Honorar;

e Innovationsplattformen bieten eher komplexe Aufgaben, die in Zusammenarbeit mit der
Auftraggeberseite und mit anderen Crowdworker*innen geldst werden sollen. Diese Art der
Arbeit kommt der urspriinglichen Idee Crowdsourcings am nachsten.

Crowdworker*innen und Clickworker*innen sind selbsténdig. lhre Bezahlung erfolgt nicht nach
Stunden sondern in der Regel im Stlicklohn oder nach erbrachten Werken. Wenn nicht gerade
besondere Fahigkeiten oder Sprachkenntnisse die Voraussetzung fiir ihre Arbeit sind, konkurrieren sie
bei der Auftragsvergabe mit Personen auf der ganzen Welt. Das bedeutet auch, dass Lohn- und
Arbeitsstandards haufig nicht deutschen MaBstdben entsprechen. Die meisten Crowd- und
Clickworker*innen konkurrieren um Microtasks oder Marktplatz-Aufgaben. Allein bei den flihrenden
Mikrotask-Plattformen sind weltweit Millionen User*innen registriert®, wahrend um die spezialisieren
Tatigkeiten eher 30.000 bis 60.000 registrierte User*innen konkurrieren (Leimeister, Durward, Zogaj
2016).

57Z.B. 1,8 Millionen bei https://www.clickworker.de/

15


https://www.clickworker.de/

3.2.3 Szenario 3: Mobile Arbeit in der Beratung und im Verkauf

Bestimmte Beratungs- oder Verkaufstatigkeiten gehéren zu den Berufsbildern, die traditionell durch
die Arbeit bei der Kundschaft gekennzeichnet sind. Die Tatigkeit aullerhalb des Biiros ist
kennzeichnend fiir diese Art von Arbeit. Die Qualifikation kann dabei ganz unterschiedlich sein,
hierunter kann man die*den Staubsauger- oder die*den Weinvertreter*in fassen, die*den Consultant
in der Betriebsberatung oder die*den Coach fiir In-house Schulungen. Wochenpendeln ist ein
Kennzeichen dieser Tatigkeiten, die liberwiegend von Mannern verrichtet werden, man ist nur am
Wochenende zu Hause. Neben der Beratungs- und Verkaufstatigkeit sind typischerweise auch
Anwesenheiten im Biiro noétig, um die Tatigkeit zu dokumentieren, nachzuerfassen und um
Rechnungen zu stellen. Da die Arbeit im Biiro nicht Hauptbestandteil ist, fallt auch bei der Fahrt ins
Biiro ein langerer Weg an, da die Beschaftigten den eigenen Wohnort haufig so gewahlt haben, dass
die Fahrten zur Kundschaft einfach zu bewaltigen sind.

Das Arbeiten erfordert ein hohes Mal} an Mobilitat und Selbstorganisation. Zwischen den Terminen
fallen immer wieder Zeiten im Flugzeug, im Zug, in Wartebereichen oder im Hotel an, in denen nicht
effektiv gearbeitet werden kann, die aber auch nur einen geringen oder gar keinen Freizeitwert fur die
Beschaftigten haben. Reise- und Wartezeiten sind aber auch fiir die*den Arbeitgeber*in ein
Kostenfaktor. Dank Laptop und mobiler Internetverbindung kénnen diese Zeiten nun genutzt werden,
um Berichte zu schreiben, die Ablage online zu machen und die Ergebnisse per E-Mail zu
kommunizieren. Oder um neue Termine zu vereinbaren. Die Beschaftigten versprechen sich hiervon
eine ungestortere Freizeit am Wochenende und weniger Anwesenheiten im Blro. Der*die
Arbeitgeber*in freut sich Gber die effektive Nutzung der Reisezeit. Mittelfristig ergeben sich dadurch
womoglich zudem Optimierungspotentiale, um mit der gleichen Anzahl an Berater*innen mehr
Kund*innen bedienen zu kénnen.

3.2.4 Szenario 4: Digitalisierung in der Industrie (Industrie 4.0)

Unter dem Schlagwort Industrie 4.0 wird die Verknilipfung digitalisierter Fertigungsanlagen und die
Vernetzung der industriellen Produktion durch Informations- und Kommunikationstechnik
thematisiert. Industrieanlagen sollen miteinander kommunizieren kénnen, um so die Anlieferung,
Lagerhaltung, Fertigungsprozesse und Auslieferung besser koordinieren und aufeinander abstimmen
zu konnen. Auch Prozesse wie Entwicklung, Wartung, Produktriicknahme und Recycling sollen
miteingebunden werden. Das soll geschehen durch die sich selbststeuernde Fabrik und die direkte
Maschinen-Maschinen- sowie Mensch-Maschinen-Kommunikation in Echtzeit. Ziel ist die Optimierung
der gesamten Wertschopfungskette durch eine nahtlose Prozessoptimierung und -Steuerung.
Vollautomatisierte Fabriken kénnen eine pausenlose 24/7 Fertigung vollziehen. Hier findet auch der
Begriff der Arbeit 4.0 bzw. der Industrie 4.0 seinen Ursprung, da die Begriffsschopfer*innen hierin die
vierte industrielle Revolution sehen, in Anlehnung an:

e Die Erfindung der Dampfmaschine (1. industrielle Revolution);
e Die Einflihrung von FlieRbandarbeit und Massenfertigung (2. industrielle Revolution);
e Der Wandel vom analogen zum digitalen Zeitalter (3. industrielle Revolution).

Industrie 4.0 ist ein Anwendungsbereich des Internets der Dinge, da Maschinen in die Lage versetzt
werden direkt miteinander zu kommunizieren und Prozesse und Arbeitsschritte aufeinander
abzustimmen. Es ist darlber hinaus eine Schnittstelle zu den Menschen noétig, die Prozesse
Uberwachen und bei Fehlern eingreifen sollen. Diese Schnittstelle wird durch Arbeitsstationen,
Computer oder mobile Endgerate realisiert.
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Wie schon durch die Einflihrung von Maschinen in der Fertigung, wird durch die Industrie 4.0. ein
Wandel der Arbeit in der Industrie stattfinden, indem Arbeitsplatze wegfallen und durch Maschinen
und Computer ersetzt werden. Das wird einfache wie qualifizierte Tatigkeiten in Fertigung und
Entwicklung betreffen. Die verbleibenden Beschéftigten werden sich an verdnderte Arbeits-
bedingungen anpassen miissen und eher (iberwachende Funktionen ausflihren. Durch die
Uberwachung via Internet und mobilen Endgeriten wird die Anwesenheit in der Fabrikanlage und im
Schichtbetrieb nicht mehr notwendig sein. Stattdessen kénnen Uberwachungsdienste von zu Hause in
Form eines Bereitschaftsdienstes am Computer oder als Rufbereitschaft realisiert werden.

Es ist aber auch moglich, dass nur bestimmte Schritte vorerst automatisiert werden kénnen, z. B. weil
die Maschinen nur bestimmte Arbeitsschritte vollautomatisiert Gbernehmen kénnen® (nur die
Sortierung leichter und kleiner Pakete wird automatisiert, die Sortierung schwerer und sperriger
Pakete wird weiterhin von Hand vorgenommen) oder weil sich aufgrund des zu groRen Aufwands eine
Automatisierung flir bestimmte Vorgange nicht lohnt und diese tiberhaupt nicht automatisiert werden.
Moglicherweise wird die verbleibende Arbeit fiir die im nicht automatisierten Bereich arbeitenden
Beschéftigten belastender, weil die einfachen Arbeitsschritte rationalisiert werden und nur die
kérperlich schwere Arbeit tiberbleibt.

3.2.5 Szenario 5: Der Algorithmus als Managementtool

Digitalisierung nimmt auch Einfluss auf die Arbeitsorganisation und das Management und wird dabei
in verschiedenen Branchen eingesetzt. Lieferdienste, die als Vermittler zwischen Kundschaft und
Restaurant agieren und mit einer Vielzahl von Restaurants kooperieren, wie z. B. Lieferando (vormals
auch Foodora oder Deliveroo), koordinieren die Fahrer*innen mit Hilfe einer App. Die Fahrer*innen,
die in Deutschland iberwiegend als Angestellte tatig sind, erfahren wahrend der Auslieferung mit dem
Fahrrad vom nachsten Einsatz. Mit der App kann auch ein Auswertungstool verbunden sein, dass
der*dem Arbeitgeber*in die Erfassung von Leistungskennzahlen der Fahrer*innen erlaubt. Besonders
leistungsbereite und leistungsfahige Fahrer*innen bekommen als erstes Zugriff auf die Schichtzeiten
der nachsten Woche und kénnen ihre Schichten zuerst eintragen. Das Scoring oder auch der
Algorithmus bestimmt somit (iber den Abruf der Arbeitskraft.

Auch in Handel und in der Lagerhaltung werden Software und mobile Gerate fiir die Beschaftigten
eingesetzt, um Arbeitsprozesse zu optimieren und betriebliche Ablaufe sicher zu stellen. Darliber
hinaus kommt Software zum Einsatz, um Leistungsdaten der Beschaftigten permanent oder periodisch
zu erheben. Die Ergebnisse der so erhobenen Leistungsbewertungen werden genutzt, um lohn- und
beschéaftigungsrelevante Entscheidungen vorzunehmen (siehe z. B. Staab und Geschke 2019). Die
Beschaftigten werden glasern und ihre individuellen Leistungen kénnen an Hand der ausgewerteten
Kennzahlen miteinander verglichen werden. Die so erhobenen Daten kdnnen genutzt werden, um eine
Spirale der Leistungsentwicklung in Gang zu setzen. Nur Beschéftigte, die in den Leistungserhebungen
die festgelegten Kennzahlen erreichen, kdnnen sich ihrer Weiterbeschaftigung sicher sein. An Hand
der Vergleichbarkeit kann der*die Arbeitgeber*in nun permanent die Anspriiche an die zu
erreichenden Leistungsziele neu definieren. Auch in unteren Positionen wird die Leistung , mittlerer
Art und Gite” ersetzt durch die Leistungsanforderung anhand betrieblicher Kennzahlen und
Zielvereinbarungen.

In Zukunft werden voraussichtlich auch weitere Branchen dhnliche Tools nutzen und auch Teile des
Managements insgesamt durch Computerprogramme gesteuert. So wurde in der Presse das Beispiel

6 Pro7, Galileo, Video vom 24.08.2017, https://www.youtube.com/watch?v=PiP8UrVuLUM
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des Hedgefonds Bridgewater Associates besprochen, der angekiindigt hat, Manager*innen durch
kiinstliche Intelligenz ersetzen zu wollen. Personalplanung, Einstellung und Entlassung von
Mitarbeiter*innen sowie strategische Entscheidungen werden auf ihre Automatisierbarkeit hin
Uberprift. Zurzeit werden bei Bridgewater bereits personen- und leistungsbezogene Daten in groBem
Malstab erhoben. Meetings werden aufgezeichnet und digitalisiert und Beschaftigte bewerten sich
gegenseitig, woraus eine Software Starken- und Schwachen-Profile der einzelnen Beschaftigten
erstellt. Auch Konflikte unter den Beschaftigten werden auf Grundlage algorithmischer Vorschlage
geregelt.’

3.2.6 Szenario 6: Der Firmencampus

Die Arbeitswelt wird zur Erlebniswelt und die Beschaftigten und Freelancer*innen sollen alle
Annehmlichkeiten und Bedingungen so vorfinden, dass ihnen an nichts mangelt, um moglichst
produktiv zu sein. Die Arbeit wird in Projekten organisiert, Teams finden sich mit jedem Projekt neu
zusammen. Zur Firmenphilosophie gehort daher auch das ,Du“ Uber alle Hierarchieebenen, die
gegenseitige Ansprache soll dadurch einfacher und direkter sein. Der Dresscode ist betont leger. Die
Architektur der Gebaude ist freundlich und groRziigig und nach modernsten Umweltstandards.
Der*die Arbeitgeber*in hédlt auf seinem*ihrem parkdhnlichen Firmengeldnde diverse
Aufenthaltsbereiche, Sportanlagen, einen Pool, ein Fitness-Studio und Musikinstrumente vor, um den
Aufenthalt um die Arbeit herum so angenehm wie moglich zu gestalten. Es gibt eine Kantine, eine
Cafeteria und eine Wascherei, Einkdufe und Hausarbeit kdnnen so reduziert werden.

Mobile Arbeitsgerdate und Laptops machen es moglich, dass auch die Loungedhnlichen
Aufenthaltsbereiche genutzt werden, um die Arbeit abseits des Schreibtischs zu erledigen. Es gibt
insgesamt keine Einzelbliros mehr. Der Schreibtisch im GroRraumbiiro muss jeden Tag neu bezogen
werden, die wenigen personlichen Unterlagen sind in einem personlichen Rollcontainer verstaut, denn
eigentlichist alles in der Cloud gespeichert. Bei Stillarbeit oder Telefonaten kann man eine Einzelkabine
buchen. Die Arbeitszeitgestaltung ist jedem selbst iberlassen, denn es gibt Vertrauensarbeitszeit. Die
Einhaltung der Zielvereinbarungen liegt in der Eigenverantwortung der Arbeitnehmer*innen.

Auch hier findet eine zeitliche und rdumliche Entgrenzung statt. Wahrend man mit Telework und
Home-Office den Arbeitsplatz in den Freizeit- und Lebensbereich verlagert, wird hier der Freizeit- und
Lebensbereich zeitlich und o6rtlich dem Arbeitsplatz angegliedert. Den Campus zu verlassen wére
Zeitverschwendung, denn alles ist vor Ort. Alle Mahlzeiten konnen auf dem Campus eingenommen
werden. Das Nachmittagstief kann auf dem Laufband im Fitnessstudio locker weggelaufen werden,
oder man entspannt kurz im Pool, bevor man sich noch einen Kaffee gonnt. In Hinblick auf die sozialen
Kontakte kommt es zu einer Entgrenzung zwischen der privaten Ebene und der Arbeitsebene. Mit den
Projektkolleg*innen trifft man sich am Kickertisch oder spielt eine Partie Tischtennis, macht dann ein
Brainstorming auf der Couchlandschaft, bevor man wieder an den Arbeitsplatz geht. So kann man die
tagliche Arbeitsleistung optimieren und sich von frih bis spat auf dem Firmengelande aufhalten.
Abends kann noch ein alkoholfreier Sundowner mit den Kolleg*innen genossen oder am Betriebssport
teilgenommen werden, bevor man zum Schlafen nach Hause fahrt.

7 https://www.derstandard.at/story/2000054338862/der-algorithmus-als-perfekter-vorgesetzter
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4. Entgrenzte Arbeit und Digitalisierung als Herausforderung fur
den praventiven Arbeits- und Gesundheitsschutz von Mannern
und Frauen

Wie sich in den oben genannten Szenarien digitale Errungenschaften und Entgrenzung auf die
Arbeitssituation auswirken, muss natirlich im Kontext der ausgelibten Tatigkeiten beleuchtet werden.
Entgrenzung und Digitalisierung ist branchen- und tatigkeitsspezifisch und die Konsequenzen fiir die
Beschéftigten sowie fir die Gestaltung der Arbeitsbedingungen kénnen dementsprechend ganz
unterschiedlich ausfallen.

4.1 Die BerUcksichtigung der Gender Perspektive bei der Gestaltung von
Arbeitsbedingungen, ein Uberblick

4.1.1 Physische und psychische Faktoren, Belastungs- und Beanspruchungsmodell

Neue, womoglich auch negative Arbeitsbedingungen missen nicht notwendigerweise zur Erkrankung
von Beschaftigten flihren. Bei korperlich wirkenden Faktoren gibt es eine Reihe von technischen Regeln
oder Arbeitsplatzgrenzwerte, die eine messbare Orientierung geben, wann eine Erkrankung der
Beschéftigten aufgrund der Arbeitsbedingung wahrscheinlich ist. Verbunden sind damit konkrete
Handlungsempfehlungen, die auf organisatorischer oder technischer Ebene zu einer Vermeidung oder
Verringerung der gefdhrdenden Faktoren fiihren soll. Wenn dies nicht moglich ist, sollen individuelle
Malnahmen wie z. B. Schutzkleidung zum Schutz der Beschaftigten dienen (s. 0. STOP-Modell).

Die Wirkung von psychischen Faktoren ist nicht unmittelbar zu messen und ihre Auswirkungen
schwieriger vorauszusagen. Dazu wird zumeist ein Modell aus Belastungen, Beanspruchungen und
Beanspruchungsfolgen angewendet (vgl. die Darstellung bei GDA, undatiert).® Alle duReren Einfliisse,
die von auBen psychisch auf die Beschéaftigten am Arbeitsplatz einwirken, werden als Belastungen
erfasst. Ob diese aber bei den betroffenen Personen als (unkritische) Herausforderung angesehen wird
oder als Beanspruchung potentiell zur Erkrankung (sog. Beanspruchungsfolgen) fihrt, ist individuell
von einer Reihe von weiteren Faktoren abhangig. Psychische Belastungen kénnen sich aus allen
moglichen Faktoren, Arbeitszusammenhangen und sozialen Beziehungen ergeben. Auch wenn
einzelne Faktoren gedndert werden, kénnen auch die Anderungen als Belastung wahrgenommen
werden. Belastungen konnen sich z.B. ergeben aus dem Arbeitsinhalt (langweilig oder
abwechslungsreich, der Qualifikation entsprechend), der Aufgabenstellung und dem Einfluss auf die
Erfallung der Aufgabe, dem Zugang zu notigen Informationen, den Beziehungen zu Vorgesetzten und
Kolleg*innen (z. B. Konflikte, Kritik, Isolation), der Arbeitsumgebung (z. B. Beleuchtung, Raumklima,
Zugluft), der Gestaltung der Arbeitsmittel und ihrer Bedienbarkeit (z. B. leistungsfahiger Computer,
Softwareergonomie, stabiles Internet), der Biroeinrichtung (z. B. bequeme Sitzposition, stabiler
Schreibtisch, genligend Ablage), der Arbeitsorganisation und dem Ablauf (z. B. Zeitdruck, hohe
Intensitdt und kurze Fristen, haufige Stérungen und Unterbrechungen) und Fragen der
Arbeitszeitgestaltung (u. a. lange Arbeitszeiten, Schichtplane, Nachtarbeit, regelmaRige Uberstunden,
unzureichende Pausen, unsichere Arbeitszeiten, z. B. Arbeit auf Abruf). Im Hinblick auf die Entgrenzung
der Arbeit muss man insbesondere die Faktoren im Auge behalten, die im Zusammenhang mit der
Neugestaltung des Arbeitsplatzes im Zuge der Entgrenzung stehen oder geandert werden.

8 Zum Teil werden auch andere Modelle angewendet, z. B. das Job-Demand-Modell oder das Modell beruflicher
Gratifikationskrisen, bei dem mangelnde Anerkennung als der Hauptbelastungsgrund gilt, aaO.
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Die daraus resultierenden Belastungen kénnen punktuell oder andauernd sein. Die schlechte
Beleuchtung besteht so lange, wie sie abgestellt wird oder die Position des Schreibtischs gedndert wird.
Die Uberstunden kénnen mit einer kurzfristigen Abgabe zusammenhingen. Die stindig schlecht
gelaunte Flhrungskraft wird in eine andere Abteilung versetzt. Wie stark die jeweilige Person durch
die einzelnen Faktoren belastet ist kann situativ sehr unterschiedlich sein. Dazu kénnen zu den
beruflichen Belastungen noch private Belastungen hinzukommen.

Dabei sind die jeweiligen Ressourcen der einzelnen Person wichtig. Dazu zdhlen individuelle
Fahigkeiten, Erfahrungen, das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten, Werte und Einstellungen,
Problemlésungskompetenz und Bewaltigungsstrategien. Auch kérperliche Ressourcen, wie eine gute
Gesundheit und allgemeine Fitness kdnnen positiv wirken. Da diese Ressourcen bei den Beschaftigten
unterschiedlich ausgepragt sind, werden die Auswirkungen der oben aufgezahlten Belastungen auch
individuell unterschiedlich erfahren. Die mdglichen Auswirkungen werden als Beanspruchung
beschrieben.

Die Beanspruchung ist die unmittelbare persénliche Auswirkung der Belastung in Abhangigkeit von
den jeweiligen Ressourcen in der Belastungssituation. Entspricht die Belastungssituation den
individuellen Ressourcen, sind nach diesem Modell keine gesundheitlichen Folgen zu erwarten. Liegt
dagegen ein Mismatch, ein Ungleichgewicht zwischen Belastungen und Ressourcen vor, drohen
gesundheitliche Konsequenzen. Dies kann auch bei zu wenig Belastung passieren, zum Beispiel bei
Vorenthaltung von Tatigkeiten oder zu leichten Aufgaben. Kurzfristige negative Folgen sind ein Abfall
der Motivation und schnellere Ermidung, langfristig konnen ernsthafte Beschwerden koérperlicher,
psychosomatischer Art (Kopfschmerzen, Verspannungen) und psychischer Art auftreten, wie
Depressionen und der sog. Burnout. Zunehmende Fehlzeiten und womadglich sogar das Ausscheiden
aus dem Job sind die Folge.

4.1.2 Genderaspekte bei der Beurteilung der Arbeitssituationen

Nach dem Arbeitsschutzgesetz §5 hat die*der Arbeitgeber*in die Arbeitsbedingungen der
Beschaftigten in Hinblick auf mogliche Einfllisse auf die Gesundheit hin zu beurteilen. Dies dient als
Grundlage, um die Verpflichtung nach § 3 zu erfiillen, ndmlich die erforderlichen MaRnhahmen zu
treffen, um die Arbeit menschengerecht zu gestalten. Diese Gefahrdungsbeurteilung erfolgt bisher in
der Regel ohne Beriicksichtigung von Genderaspekten. Wie Lewis und Mathiassen (2013), Quinn und
Smith (2018) und Giimbel und Nielbock (2012, 2018) gezeigt haben, bestehen jedoch auf zahlreichen
Ebenen Wechselwirkungen zwischen Belastungen, Ressourcen, Geschlecht und Gesundheit, die bei
einer vermeintlich ,geschlechtsneutralen” Gefdhrdungsbeurteilung nicht bericksichtigt werden.
Damit werden die bestehenden Geschlechterverhiltnisse und die darin verankerten Ungleichheiten
reproduziert.

Angelehnt an Lewis und Mathiassen lassen sich sieben Ebenen identifizieren, die in diesem
Zusammenhang zu betrachten sind:

1. Unterschiedliche Erwerbsbeteiligung und unterschiedliche Beteiligung an unentgeltlicher
Sorgearbeit

Nach wie vor bestehen erhebliche Geschlechterunterschiede bei der Verteilung von Zeiten fir die
Erwerbsarbeit und die unentgeltliche Sorgearbeit (Hobler et al. 2017). Wéahrend die allermeisten
Manner Vollzeit arbeiten, arbeitet ein groRer Teil der Frauen in Teilzeit. Diese Zeit wird andersherum
von den Frauen meistens flr unentgeltliche Sorgearbeit fir Kinder, Eltern oder andere Angehdorige
verwendet. Der héhere Zeitaufwand fir die Sorgearbeit bei Frauen gilt selbst fiir vollzeitarbeitende
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Frauen. Da die Gefahrdungsbeurteilung nach dem Arbeitsschutzgesetz ja lediglich fir die von der*dem
Arbeitgeber*in bezahlte Erwerbsarbeit durchgefihrt wird, bleiben die Belastungen durch andere
Arbeiten unbericksichtigt. Dies kann insbesondere dann zu einer wesentlichen Fehlbeurteilung
fihren, wenn angenommen wird, dass teilzeitarbeitende Frauen weniger belastet seien und dass
deshalb MaBnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen weniger erforderlich seien.

Mit den unterschiedlichen Spharen der Arbeit sind in der Regel auch zahlreiche Vereinbarkeitskonflikte
verbunden, die voraussichtlich einen deutlichen Einfluss auf die Gesundheit der davon betroffenen
Personen haben. In den maRgeblichen Instrumenten zur Gefahrdungsbeurteilung wird dieser Aspekt
jedoch in der Regel nicht bertlicksichtigt.

2. Segregation des Arbeitsmarktes und unterschiedliche Praventionskulturen

Auch innerhalb der erwerbstatigen Bevolkerung bestehen erhebliche Unterschiede zwischen den
Geschlechtern in Hinblick auf die ausgelibten Berufe. Zahlreiche Berufe werden weit (iberwiegend von
einem Geschlecht ausgelibt, einige Berufe sogar fast ausschlielich von Mdnnern oder Frauen. Mit den
unterschiedlichen Berufen sind zum Teil sehr unterschiedliche kdrperliche und psychische Belastungen
sowie unterschiedliche Zugdnge zu Ressourcen verbunden. Dies bezieht sich nicht nur auf einzelne
Berufe, sondern auch auf unterschiedliche Branchen des Arbeitsmarktes. Je nach Branche haben sich
im Verlauf der Geschichte auch unterschiedliche Praventionskulturen entwickelt. Sie beeinflussen,
welche Belastungen als problematisch angesehen werden und wie damit umgegangen wird. So besteht
etwa in Branchen, in denen Uberwiegend Manner arbeiten, haufiger die Tradition, schwere Arbeit
durch Zulagen auszugleichen (z. B. in der Stahlindustrie oder bei der Stadtreinigung), wahrend in
Branchen, in denen Uberwiegend Frauen arbeiten, Belastungen langer unterschatzt wurden (z. B. das
Bewegen von Patient*innen in der Pflege). Zur unterschiedlichen Praventionskultur gehort
moglicherweise auch ein unterschiedliches Niveau des betrieblichen Arbeitsschutzes und der
betrieblichen Gesundheitsforderung. Untersuchungen im Rahmen der Gemeinsamen Deutschen
Arbeitsschutzstrategie (GDA) zeigten, dass Betriebe in Dienstleistungsbranchen, in denen mehr Frauen
arbeiten, schlechtere Arbeitsschutzkennzahlen (z. B. weniger Gefdahrdungsbeurteilungen, weniger
Arbeitsschutzpersonal) aufweisen als Betriebe in Industriebranchen (Lissner et al. 2014).

3. Unterschiedliche Teiltatigkeiten im gleichen Beruf

Selbst wenn Frauen und Manner die gleichen Berufe austiben, kann vermutet werden, dass die konkret
ausgelibten Tatigkeiten sich mehr oder weniger deutlich unterscheiden. So werden z.B. in
Kindertagesstatten explizit Manner eingestellt, um dem angenommenen starkeren Bewegungsdrang
der Jungen entgegen zu kommen oder um jemanden fiir das Heben und Tragen von Lasten zu haben.
Frauen werden dagegen zum Teil Tatigkeiten zugeschoben, die mit besonderen kommunikativen
Anforderungen verbunden sind. Diese Aufgabenverteilung, die haufig auf stereotypen
Kompetenzzuschreibungen in Hinblick auf ,Weiblichkeit” und ,Mannlichkeit” beruhen, fihren
wiederum zu unterschiedlichen Belastungskonstellationen und dirften unterschiedliche
Auswirkungen auf die Gesundheit der Beschéaftigten haben. Es kann darliber hinaus davon
ausgegangen werden, dass auch der Zugang zu Ressourcen bei gleicher Tatigkeit unterschiedlich mit
der Zuordnung zu einem Geschlecht verbunden ist. So haben z. B. Gimbel und Nielbock (2012)
aufgezeigt, wie der Zugang zu sozialer Unterstiitzung aufgrund Uberforderung durch die
Arbeitsaufgaben zum Teil fir Manner erschwert sein kann, weil ,Hilfebedarf” als unpassend zur
mannlichen Geschlechterrolle angesehen wird.

4. Gleiche Teiltatigkeiten, gleiche Belastungen, unterschiedliche Beanspruchungen

Belastungen und Ressourcen werden als personenunabhangige Bedingungen bei der Erwerbsarbeit
angesehen. Die individuellen Auswirkungen auf die jeweilige Person werden in diesem Kontext als
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Beanspruchung beschrieben. Hier wirken im Wesentlichen die individuellen Voraussetzungen zu den
Auswirkungen und zur Bewaltigung von Belastungen.

Die Gesamtgruppen der Frauen und Manner unterscheiden sich tendenziell in der korperlichen
Konstitution. Dies wird etwa bei der Beurteilung von Belastungen durch das Tragen von Lasten
bericksichtigt. Als Grundlage hierfir dient die sogenannte ,Hettinger-Formel”, nach der Frauen
zwischen 19 und 45 Jahren ein Gewicht von 15 kg zugemutet werden kann, Mannern im gleichen Alter
hingegen ein Gewicht von 55 kg. Inwieweit eine solch stereotype Zuweisung von Grenzwerten
angemessen sein kann, soll nach Antwort der Bundesregierung auf eine Kleine Anfrage der Griinen im
Bundestag moglicherweise der neu gebildete Ausschuss fiir Mutterschutz klaren®. In Anbetracht der
offensichtlich sehr breiten Verteilung korperlicher Kraft innerhalb der Gruppen der Frauen und
Manner erscheint eine solche starre Zuordnung zumindest reflektionswiirdig, beinhaltet sie doch die
Gefahr, dass einerseits insbesondere korperlich eher schwache Méanner Gberbelastet werden und
andererseits korperlich eher starke Frauen in ihren beruflichen Méglichkeiten eingeschrankt werden.

Bisher wenig untersucht wurde auch die Frage, inwieweit mogliche Lern- und Trainingseffekte etwa
mit einer geschlechtertypischen Sozialisation einhergehen und so einen Einfluss auf eine mogliche
positive oder negative Beanspruchung bei Frauen oder Mannern haben kdnnten. Andererseits gibt es
in der Praxis deutliche Hinweise darauf, dass bestimmte Belastungen fiir ein bestimmtes Geschlecht
eher als ,zumutbar” angesehen werden. Dabei wird sich (haufig unbewusst) darauf berufen, dass
Frauen oder Manner das eben ,besser kénnten“. So wird Frauen etwa zugeschrieben, dass ihnen
Freundlichkeit im Umgang mit Kundschaft leichter fallt, wahrend Mannern etwa zugeschrieben wird,
sie kdnnten sich in konflikthaften Situationen besser durchsetzen.

5. Gleiche Beanspruchung, unterschiedliche Wahrnehmungen und Bewertungen

Auch bei der Wahrnehmung und Bewertung von Beanspruchung, also der Frage, ob zum Beispiel ein
Geflihl als (negativ bewerteter) Schmerz erfasst wird oder als (positiv bewertetes) ,Spiiren des eigenen
Korpers” kann wesentlich von den Geschlechterrollenbildern und den damit zusammenhangenden
Berufskulturen beeinflusst sein. Zehetner (2012) berichtet von unterschiedlichen ,somatischen
Kulturen®, in denen sich die kulturell gepragten Geschlechtsidentitdten manifestieren. So moégen etwa
mannliche Bauarbeiter ihre korperlichen Symptome nach einem anstrengenden Arbeitstag als
Manifestation der erbrachten Leistung wahrnehmen, wahrend eine weibliche Pflegekraft dies viel eher
als unerwiinschte Schmerzen wahrnehmen kénnte. Zumal in der Realitat die weibliche Pflegekraft
nach Feierabend voraussichtlich noch einiges an Sorgearbeit vor sich haben wird, wahrend der
Bauarbeiter als Hauptverdiener von dieser eher entbunden ist.

Andersherum mogen die Beanspruchungen nach einem langen Tag von anstrengendem Kontakt mit
Kundschaft von Frauen eher positiv als Manifestation erbrachter Leistung wahrgenommen werden,
wahrend Manner sie eher argerlich als — fir ihr Geschlechterrollenbild — Uberfliissige
Fehlbeanspruchung bewerten kdonnten.

6. Gleiche Wahrnehmung, unterschiedlicher Umgang mit Symptomen

Gerade die Daten zu psychischen Erkrankungen zeigen einen erheblich unterschiedlichen Umgang mit
psychischen Symptomen zwischen Frauen und Mannern auf (Rode und Marneros 2007). Wahrend
Frauen sehr viel eher Unterstlitzung in Hinblick auf eine mogliche psychische Erkrankung suchen,
nehmen Manner die gleichen Symptome weniger als mogliche Krankheitsanzeichen wahr, sondern
versuchen bewusst oder unbewusst langer, die Befindlichkeitsstérungen zu ignorieren oder mit

% https://www.bmwi.de/Redaktion/DE/Parlamentarische-Anfragen/2019/19-
13324.pdf? blob=publicationFile&v=2
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anderen Mitteln zu beseitigen (Sport, Drogenkonsum, aggressives Verhalten). Selbst wenn sie eine
Erkrankung als Ursache der Symptome fiir moéglich halten, suchen sie diese eher im somatischen als
im psychischen Bereich.

Auch bei korperlichen Symptomen suchen Frauen deutlich eher arztliche Hilfe als Manner. Im Umgang
mit Symptomen zeigt sich erneut der starke Einfluss der durch die Sozialisation erlernten
Geschlechterrollen und der damit verinnerlichten Stereotype. Manner haben gelernt ,keinen
Schmerz” zu spiren, ,nicht weinerlich” zu sein und nicht auf fremde Hilfe angewiesen zu sein. Frauen
haben dagegen erlernt, wachsam auf ihren Kérper und ihre Seele zu horchen, fir ihre Gesundheit (und
die ihrer Familie) Sorge zu tragen und sich bei Bedarf friihzeitig Hilfe zu holen.

7. Gleicher Umgang mit Symptomen, unterschiedliche Resonanz im Gesundheitswesen.

Doch selbst in den Fallen, in denen Frauen und Manner mit gleichen Beschreibungen ihrer
Befindlichkeitsstorungen das Gesundheitswesen aufsuchen, zeigt sich wieder die Macht der
Geschlechterstereotype: Die behandelnden Arzt*innen vermuten oft zunachst solche Erkrankungen,
die der Geschlechterrollenerwartungen eher entsprechen. So werden etwa bei Frauen Herzinfarkte
deutlich spater diagnostiziert, wahrend bei Méannern deutlich spater Hinweisen auf psychische
Erkrankungen nachgegangen wird (Moller-Leimkihler 2007).

Das Modell der sieben Ebenen zeigt zahlreiche Punkte auf, die eine vermeintlich ,,geschlechtsneutrale”
Vorgehensweise bei der Beurteilung von Gefahrdungen durch die*den Arbeitgeber*in und bei der
Entwicklung von MaRnahmen problematisch erscheinen Ilasst. Werden die hier genannten
Einflussfaktoren nicht reflektiert und bei der Gefdhrdungsbeurteilung bericksichtigt, besteht eine
grofRe Wahrscheinlichkeit, dass bestehende Fehlbelastungen aufgrund von Geschlechterstereotypen
nicht erkannt, nicht als relevant beurteilt und nicht abgebaut werden. Eine sinnvolle Vorgehensweise
zur Berticksichtigung der Gender-Perspektive haben Nielbock und Giimbel (2018) vorgelegt.

4.2 Ressourcen der Beschaftigten und Entlastungseffekte

4.2.1 Faktor Pendeln (Tagespendeln) und Zeitersparnis

Wenn Beschiaftigte selbst nach Home-Office oder Telearbeit fragen, haben sie Entlastungen im Blick,
die ihre personliche Ressourcen betreffen und diese positiv beeinflussen. Diese Interessenslage ist
wichtig, um unter Arbeitsschutzgesichtspunkten zu beurteilen, welche Auswirkungen die Entgrenzung
und Digitalisierung auf die Geschlechterverhaltnisse haben kann.

Verschiedene aktuelle Untersuchungen (Dauth und Haller 2018, BiB 2018) zeigen, dass sowohl
Wegstrecke als auch Zeitaufwand fiir Tagespendler*innen zunehmen. Eine weitere Untersuchung
weist auf einen Zusammenhang zwischen Wegezeiten und gesundheitlichem Wohlbefinden hin
(Wéhrmann und Gerstenberg 2018).° Die dafiir vermuteten Griinde sind vielschichtig. Steigende
Wohnkosten in Ballungsrdaumen und leistungsstarkere Infrastruktur (neue StraBen, Bahnstrecken)
fihren ebenso zu langeren Wegestrecken, die in Kauf genommen werden, wie der steigende Anteil
von befristeten Vertragen, weswegen auf einen Umzug eher verzichtet wird. Gleichzeitig flihren
Uberlastete StraBen zu mehr Standzeiten. Die Tatsache, dass immer mehr Frauen, bzw. beide
Partner*innen in einer Beziehung berufstatig sind, flihrt nach Ansicht des BiB ebenfalls dazu, dass sich

10 Dje hier widergegebenen Studien und Statistiken beziehen sich nicht aufeinander. Die zugrundeliegenden
Daten wurden unabhéngig voneinander erhoben.
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die Pendeldauer verlangert, da haufiger nicht beide Partner*innen in unmittelbarer Wohnortnahe
arbeiten kdnnen.

Nach einer Studie des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (Dauth und Haller 2018) stieg
die durchschnittliche Wegeentfernung der Beschaftigten in Deutschland zwischen 2000 und 2014 um
21% von 8,7 km auf 10,5 km. Der Trend erfasst praktisch alle Tatigkeiten und Berufsgruppen.
Beschéftigte mit einfachen Tatigkeiten (z. B. Hilfskrafte, Tatigkeiten in Gebaudereinigung und Verkauf)
legen kirzere Strecken zum Arbeitsplatz zurlick (im Schnitt 9,2 km), wahrend die durchschnittliche
Distanz mit der Qualifikation steigt. Besonders weit pendeln Manager*innen und Ingenieur*innen mit
einer mittleren Pendelentfernung von 16,2 km bzw. 18,5 km zum Arbeitsplatz.

Dabei kann man einen Unterschied zwischen Mannern und Frauen feststellen: Bei Mannern liegt die
mittlere Entfernung zum Arbeitsplatz (Zahlen fiir 2014) bei 12,5 km, bei Frauen im Schnitt bei 8,8 km
(Dauth und Haller 2018). Nach einer Untersuchung des Bundesinstituts fiir Bevolkerungsforschung (BiB
2018) sind auch die Pendelzeiten bei Mannern langer als bei Frauen. Demnach nehmen 11 Millionen
Beschaftigte in Deutschland (26,8 % aller Beschaftigten) einen Arbeitsweg von {ber 30 Minuten pro
Strecke in Kauf (Zahlen fiir 2016). Der Anteil derer, die Gber eine halbe Stunde pro Strecke pendeln, ist
wiederum bei den Mannern (29,6 %) hoher als der Anteil bei den Frauen (23,7 %).

Die gesundheitlichen Auswirkungen des Pendelns untersuchte die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin (Wohrmann und Gerstenberg 2018) als Teil der Auswertung der Arbeitszeitbefragung
(2016). Danach nehmen mit langerer Wegezeit auch die gesundheitlichen Beschwerden zu, wobei
Frauen in der Tendenz starker betroffen sind und haufiger von gesundheitlichen Symptomen
berichten. Zu den berichteten Symptomen gehdren mehr Midigkeit und Erschépfung sowie haufiger
Nervositat und Reizbarkeit. Aber auch von Magen- und Verdauungsbeschwerden sowie Nacken- und
Schulterschmerzen wird berichtet.
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Abb. 1: Von Befragten (Frauen und Mdnnern) genannte gesundheitliche Beschwerden in Abhéngigkeit von ihrer
tdglichen Wegezeit zum Arbeitsplatz, relative Hdufigkeit in % nach Geschlechtern (nach Wéhrmann und
Gerstenberg 2018).

In anderen Darstellungen bzw. Untersuchungen wird hervorgehoben, dass ab 45 min. Fahrtdauer pro
Strecke ein deutlicher Anstieg der gesundheitlichen Belastungen durch das Pendeln festgestellt
werden kann. Wie die Belastungen sich im Einzelnen duRern, ist auch im Zusammenhang mit der Wahl
des Verkehrsmittels und der Strecke zu sehen. Belastungen dullern sich bei Nutzung des PKW anders
als bei der Nutzung des 6ffentlichen Verkehrs. Ein wichtiger Faktor ist jedoch immer der Zeitverlust
und damit das Gefuhl des Gehetztseins, bzw. der Vereinbarkeit mit dem Privatleben. Dazu kommen
Belastungen durch das Verkehrsverhalten anderer, Unfallgefahren und unglinstige Kérperhaltungen.
Ist die Strecke besonders staubelastet oder bei Nutzung des OPNV mit vielen Umstiegen — und damit
dem Risiko des Verpassens des Anschlusses und weiterer Verzogerungen — verbunden, entsteht ein
starkeres Gefiihl des Kontrollverlusts (Hupfeld, Brodersen und Herdegen 2013).

In ihren Empfehlungen sagt die BAuA, dass sich die Belastungen, die sich aus dem Pendeln ergeben,
durch verschiedene betriebliche MaBnahmen zu Gunsten der Beschaftigten steuern lassen. Demnach
tragen Gleitzeitmodelle und zeitliche Spielrdume dazu bei, dass Pendler*innen besser mit der
Belastung umgehen konnen, wahrend Termindruck und fehlende Gestaltungsmoglichkeiten
verstarkend wirken. Auch die Moglichkeit der Telearbeit im Zug oder das Home-Office und eine
Begrenzung der Prasenztage wird in diesem Zusammenhang als positiv bewertet.

4.2.2 Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Es fallt aber auf, dass die Belastungsfolgen durch das tagliche Pendeln bei Frauen starker zu Tage treten
als bei Mannern (s. Abbildung oben). In vielen Familien ist der Mann als Hauptverdiener nach wie vor
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fir den Erwerb des gréReren Anteils am Familieneinkommen zustdndig und kann sich darauf starker
konzentrieren. Er nimmt die langere Wegstrecke fiir eine Vollzeittatigkeit in Kauf, seine Anwesenheit
zu Hause ist unter Umstanden nur von untergeordneter Prioritat und nicht an eine feste Ankunftszeit
gebunden. Dagegen ist es haufig immer noch die Frau, die als eine Art Multijobberin einer Teilzeitarbeit
nachgeht und anschlieBend Einkdufe, Kinder und Hausarbeit erledigt oder bei der Pflege von
Angehorigen hilft. Welche Belastungsfolgen diese Form des Multijobbings hat, ist nicht umfassend
untersucht. Meistens werden in Studien zu Multijobbing nur entgeltliche bzw. quasi-entgeltliche
Arbeitsverhaltnisse erfasst, z. B. helfende Familienangehorige in Gastronomie und Landwirtschaft,
wahrend unentgeltliche Arbeit, z. B. Hausarbeit, Pflege und Kindererziehung explizit mit nicht
einbezogen werden (s. Uberblick bei Kottwitz, Otto und Hiinefeld 2019, vgl. auch Abschnitt 5.2).

In einer Studie des AOK Bundesverbands zu dem Thema Belastungen von Eltern, gingen etwa 90
Prozent der Véter einer Berufstatigkeit in Vollzeit nach, bei den Muttern war nur etwa jede flinfte voll
berufstatig (Hurrelmann 2016). Hurrelmann stellt in seiner Untersuchung fest, dass erwerbstatige
Eltern insbesondere zeitliche Belastungen empfinden, aber auch finanzielle, psychische, kérperliche
und partnerschaftliche. Als besonders belastend werden die zeitlichen Engpdsse genannt, die
Belastung von Frauen ist in partnerschaftlichen Verhaltnissen dabei grofRer als die der Madnner. Die
Belastungen von Alleinerziehenden sind am hdochsten. Leider weist die Studie keine Untersuchung der
Belastungssituation im Zusammenhang mit Umfang und Art der Arbeit aus. Sie stellt aber fest, dass
mit Ausnahme der zeitlichen Belastungen alle anderen Belastungen in einem Zusammenhang mit der
Einkommenssituation stehen. Lassen die finanziellen Belastungen nach, so sind auch die psychischen,
korperlichen und partnerschaftlichen Belastungen geringer (Hurrelmann 2016).

Insbesondere fiir diese Art von Teilzeitkraften sind nicht nur die taglichen Wegezeiten ein haufiges
Motiv fiir Home-Office. Unter diesem anderen Fokus wird hier auch die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf als ein Hauptmotiv genannt, gemeint ist dann die Vereinbarkeit von privaten Pflichten, die nicht
als Erwerbsarbeit gelten, mit der Erwerbsarbeit. Die erhoffte Entlastung durch das Home-Office
besteht hier insbesondere auch im Wegfall des Zeit- und Termindrucks. Dieser entsteht, wenn man
Arbeits- und Wegezeit moglicherweise taglich auf die Minute genau auf Abhol- oder Pflegetermine
abstimmen muss, obwohl dies in Anbetracht der Verkehrslage gar nicht realistisch zu gewahrleisten
ist. Man kann davon ausgehen, dass Home-Office dazu beitragen kann, die zeitlichen und sonstigen
Belastungen abzumildern. Am deutlichsten wird der Effekt vermutlich bei Alleinerziehenden sein,
sowie dem Partner oder der Partnerin, die den groReren Teil der Sorgearbeit und des Haushalts
nebenbei schultert. Dabei diirfte die zeitliche Entlastung am starksten ins Gewicht fallen.

Positive Effekte fir die psychische Belastung konnten bei Home-Office und Telearbeit festgestellt
werden, allerdings nicht fiir andere Modelle flexibler Arbeit. Entscheidend ist hier die Frage, wem die
Flexibilitdt nutzt. Insbesondere zu stindiger Verfligbarkeit (z. B. bei Abrufarbeit) und Erreichbarkeit
besteht hier ein Spannungsverhaltnis (Reimann 2019, EU-OSHA 2019). Es besteht die Tendenz, dass
Digitalisierung bei Beschaftigten ohne Moglichkeit von flexibler Arbeitsortauswahl mit einer
schlechteren Einschatzung der eigenen Gesundheit einhergeht. Dieser Zusammenhang zwischen
Digitalisierung und Gesundheitszustand wird umgekehrt, wenn Beschaftigte die Mdglichkeiten der
Arbeitsplatzwahl haben (B6hm et al. 2016).

4.2.3 Wochenpendeln

Etwas anders ist die Situation bei Wochenpendler*innen. Darunter versteht man sowohl Menschen,
die haufig auf Dienstreise gehen oder permanent an einem anderen Ort als dem Beziehungsort
arbeiten. Diese sind in der Regel nicht vorrangig fiir Sorgeaufgaben unter der Woche verantwortlich.
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Der Anteil der Manner ist hier besonders hoch. Frauen, die zu den Wochenpendler*innen gehoren,
haben seltener Partnerschaften und Kinder als Frauen, die nicht pendeln (Ducki und Nguyen 2016).
Man unterscheidet zwischen ,Shuttler*innen”, die zu einem zweiten festen Wohnsitz pendeln und
,Varimobiles”, die zu wechselnden Einsatzorten aufbrechen. Bei ihnen entstehen Belastungen vor
allem durch das Getrenntsein von der Familie oder Partner*innen, mangelnde Unterstiitzung, eine
mogliche Entfremdung und das Trennungsrisiko. Es treten vor allem psychosoziale Faktoren hervor
(Hupfeld, Brodersen und Herdegen 2013, sowie Ducki und Nguyen 2016).

Insgesamt ist insbesondere eine Zunahme der gelegentlichen Dienstreisetatigkeit zu beobachten, es
wird also nicht jede Woche gependelt, sondern im Kontext der Arbeit vom Wohnort mehrere Tage zu
Kundschaft, Meetings oder Kongressen. Wie stark die psychosozialen Faktoren wirken, hangt
insbesondere mit der Beziehungssituation zusammen. Andererseits gibt es auch Berichte Uber die
positive Wirkung der Mobilitdt im Sinne von einem Loslassen und einer Befreiung von Nebenpflichten
wahrend der Abwesenheit vom Wohnort und dem damit verbundenen Gefiihl der Autonomie. Je nach
individueller Situation kann die eigene Abwesenheit Belastung oder Ressource sein. Die belastenden
Aspekte treten aber starker hervor, wenn die Zeitsouveranitat nicht oder nicht ausreichend gegeben
ist oder durch Verdichtung aufgezehrt werden (Ducki und Nguyen 2016).

Die Studienlage zu Belastungen und Gesundheitsfolgen bei Wochenpendler*innen ist weniger gut als
bei Tagespendler*innen. Daten zeigen aber, dass im Schnitt sowohl Shuttler*innen als auch
Multimobile mehr Fehltage aufweisen, mehr psychosomatische Beschwerden sowie haufiger
depressive Verstimmungen. |hr allgemeiner Gesundheitszustand ist schlechter als bei Nichtpendlern.
Auch die allgemeine Stressbelastung wird als héher eingestuft (Ducki und Nguyen 2016)*. Wenn man
durch mobiles, ortsungebundenes Arbeiten mehr Zeitsouveranitat gewinnt indem man reisebedingte
Zwangspausen produktiv nutzen kann, um mehr Platz fur Privatleben und Beziehung am Wochenende
zu haben, kann man von einer Entlastung von Wochenpendlern durch Telearbeit ausgehen. Es gibt
Studien, die darauf hinweisen, dass sich in Pendlerfamilien besondere Belastungen fiir den Elternteil
einstellen, der in Folge der Trennung alleine fiir die Kindererziehung zustandig ist. Auch scheint sich in
solchen Konstellationen eher eine traditionelle Rollenaufteilung zu manifestieren (Ducki und Nguyen
2016 m. w. N.)

4.2.4 Unterbrechungen

Die Vermeidung von Unterbrechungen, mal in Ruhe arbeiten kénnen ohne von Besuch, vom Telefon
oder den Kolleg*innen unterbrochen zu werden, kann auch ein Grund sein, warum Beschaftigte ins
Home-Office wechseln. Gerade personliche Anfragen vor Ort kann man nicht oder nur schwer
ignorieren, wahrend man dagegen E-Mails und das Handy auch mal lautlos stellen kann. Je nach
Blroumgebung kann auch die Ruhe am hauslichen Tisch gegeniiber GroRraumldsungen erholsam und
der Konzentration zutraglich sein.

Fir die storungsfreie Umgebung zu Hause ist jede*r selbst verantwortlich. Wird diese effektiv
gestaltet, so kann die Arbeit zu Hause tatsachlich ungestort stattfinden. Ob dies gelingt, hangt von der
eigenen Disziplin und der Gestaltung der Rahmenbedingungen ab. Warten zu Hause Hund und Kind,
kann der ungestorte Arbeitstag schnell zur Illlusion werden. Im Fall der Krankheit des Kindes spart man
sich zwar die Krankmeldung, die Aufmerksamkeit ist aber sehr wahrscheinlich nicht ungeteilt bei der
Arbeit.

11 Die von Ducki und Nguyen ausgewerteten Studien basierten auf eher geringen Fallzahlen, so dass
guantitative Auswertungen sich nicht anboten. Auswertungen nach Geschlechtern liegen nicht vor.
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Wird das Home-Office zum Dauerarbeitsplatz, wird man die ungeliebten Storfaktoren auch nicht
dauerhaft wegdriicken kénnen. E-Mails und Anrufe kdnnen nicht permanent ignoriert werden. Was
fir einen Nachmittag gelingt, kann nicht fir jeden Nachmittag gelingen. Sind die eigenen Arbeitszeiten
zudem asynchron mit denen von Kolleg*innen und Geschéaftspartner*innen, verdichtet sich das
Fenster der Erreichbarkeit auf die Anwesenheitszeiten im Biro. Zudem ist indirekte oder schriftliche
Kommunikation haufig aufwandiger als der schnelle Gang ins Biiro nebenan oder der Griff zum Hérer.
Gewinne durch Stunden der Ungestértheit werden somit in der Summe womaglich aufgezehrt.

4.2.5 Effektivere Recherche und schnellere Unterstlitzung durch Kolleg*Innen, sowie
Aufwertung der Tatigkeit

Carstensen (2016) beschreibt, dass bei allen Effekten der Verdichtung neue Technologien wie Internet
und Social Media von Beschaftigten auch als Arbeitserleichterung wahrgenommen werden.
Informationen sind freier zuganglich und machen die Recherche weniger aufwéandig im Vergleich zum
Suchen in Bibliotheken und Biichern. Webseiten lassen sich in Sekundenschnelle auf die gewlinschten
Schlagworter durchsuchen.

Zudem lassen neue Technologien auch effektivere Kommunikation erhoffen. Social-Media-Tools
kénnen schlieflich auch genutzt werden, schnellstmoglich Antworten zu erhalten. Durch das
Ansprechen mehrerer Personen gleichzeitig kann man moglicherweise auch schneller die richtige
Person ermitteln und eine fachlich zutreffende Antwort erhalten. Es zeige sich, dass Soziale Medien
die eigene Arbeit aufwerten, den SpaR an der Arbeit steigern und positive Feedback- und
Gemeinschaftserlebnisse erzeugen kénnen.

Auch andere Studien zeigen, dass sich im Zuge der Digitalisierung die Arbeit in der Industrie als Ganzes
wandelt und aufgewertet wird mit verschiedenen positiven Effekten fiir die Beschaftigten (Kutzner
2019 b). Hier lassen sich nur schwer Vorhersagen treffen, inwiefern Belastungen und Ressourcen
positiv gestaltet werden. Jede Gestaltung muss im Einzelnen betrachtet werden. Im Beispiel von
Kutzner war die Aufwertung verbunden mit der Notwendigkeit zur Qualifikation fir die neuen
Tatigkeiten und die Technologien. Wird diese Qualifikation nicht gewahrt, konnen durch die neue nicht
beherrschte Technik auch zusatzliche Belastungen fiir die Beschéaftigten entstehen.

4.3 Herausforderungen flr den Arbeitsschutz durch die Digitalisierung und
Entgrenzung: Belastungen und Beanspruchungen

4.3.1 Standige Erreichbarkeit

Unter standiger Erreichbarkeit versteht man die Verfligbarkeit fiir dienstliche Belange auRerhalb der
reguldren Arbeitszeit (Strobel 2013). Traditionell ist diese Art von Verfligbarkeit Kennzeichen von
Tatigkeiten mit besonderer Verantwortung und betrifft Berufsgruppen wie z.B.
Geschaftsfithrer*innen, Feuerwehrleute, Arzt*innen und Rettungskrifte, IT-Support, technische Not-
oder Kundendienste. Realisiert wurde diese Art der Verfiigbarkeit durch die Einrichtung einer
Rufbereitschaft. Beschéftigte halten sich bei der Rufbereitschaft zu Hause oder an einem anderen
erreichbaren Ort auf, wobei sie dabei rechnen missen, zu einem Einsatz gerufen zu werden.
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Typischerweise rotierte die Rufbereitschaft, wobei Arbeitnehmer*innen einen Tag in der Woche oder
im Monat, oder an einem bestimmten Wochenende zur Verfligung stehen mussten.

Durch die Einrichtung eines Home-Office werden Beschéftigte de facto in der Zustand der stiandigen
Erreichbarkeit versetzt. Durch die mit dem Home-Office verbundenen Absprachen werden haufig
unklare Situationen geschaffen, oder Absprachen gar nicht erst getroffen. Dabei bleibt haufig unklar,
wie, wann oder in welchem Umfang Beschéftigte aulerhalb der Birozeit zur Verfliigung stehen
missen. Home-Office wird gerade mit der Absicht der héheren Flexibilitat eingerichtet, von der die
Beschéftigten sich bessere Vereinbarkeit mit privaten Tatigkeiten wie Kindererziehung, Pflege
Angehdriger, Ehrenamt und Hausarbeit erhoffen. Selten werden konkrete Absprachen getroffen, wann
das Diensthandy und der Laptop abzuschalten sind.

Sind beispielsweise die Kinder im Bett, nehmen Beschaftigte die Arbeit am Heimarbeitsplatz wieder
auf, aber bis wann? Der Rechner steht im Wohnzimmer und immer zur Verfiigung. Eingehende E-Mails
machen sich mit Eingangssignal bemerkbar. Ob diese E-Mails wichtig sind oder nicht, erfahrt man, in
dem schnell noch einmal nachschaut und eben mal die Antwort schreibt. Mdglicherweise ist das
Diensthandy ebenfalls mit einbezogen. Textnachrichten oder Anrufe kdnnen auch hier rund um die
Uhr eingehen, durch die Kolleg*innen oder Projektpartner*innen im Ausland oder durch Vorgesetzte,
die noch im Biiro oder ebenfalls im flexiblen Home-Office arbeiten.

Auch wenn noch weitere Studien zu den gesundheitlichen Folgen der standigen Erreichbarkeit
ausstehen, gehen Arbeitswissenschaftler*innen von einer Mehrbelastung durch die Erreichbarkeit
selbst aus, die im Einzelfall durch die individuelle Intensitdt beeinflusst wird sowie durch den
kompensierenden Flexibilitatsgewinn (Strobel 2013). Auch Uber die Faktoren Arbeitszeit und Erholung
hinaus gibt es Studien, die eine Auswirkung von standiger Erreichbarkeit und Nutzung der zu
Arbeitszwecken Uberlassenen digitalen Endgeraten durch Beschaftigte in der Freizeit untersucht
haben. Dabei kommen sie zu Schluss, dass das Risiko emotionaler Erschopfung (sog. Burnout) mit
zunehmender Nutzung zu Arbeitszwecken in der Freizeit steigt. Gleichzeitig nimmt der Erholungswert
in der Ruhezeit ab, da vermehrt Einschlafschwierigkeiten auftreten (Bohm et al. 2016). Ebenfalls eine
belastende Wirkung kann eine Zunahme von arbeitsbedingten Konflikten haben, denn die standige
Erreichbarkeit kann auch mit erhéhten Arbeits- und Familienkonflikten und in der Konsequenz mit
mehr psychischen Belastungen einhergehen (B6hm et al. 2016, Reimann 2019).

4.3.2 VerkUrzte Ruhezeiten, sowie Nichteinhaltung von Pausen

Auch im Home-Office miissen die gesetzlichen Vorgaben eingehalten werden. Insbesondere die
Einhaltung der Nachtruhe, bzw. der Ruhezeit sollte beachtet werden, wenn man die Arbeitszeit um die
anderen privaten Erledigungen herum arrangiert. Viele Beschaftigte denken selbst nicht daran, endet
doch insbesondere der gefiihlte Arbeitstag von Eltern oder pflegenden Angehdrigen nicht mit dem
Verlassen des Bliros um 16:30, sondern erst mit der Erledigung der Sorgearbeit, der Pflichten der
Kindererziehung und der Hausarbeit. Die privaten Pflichten spielen in der Berechnung der gesetzlichen
Ruhezeit keine Rolle. Wird dagegen die Erwerbsarbeit um 14:00 unterbrochen und um 20:00 wieder
aufgenommen und anschlieBend bis 23:00 fortgesetzt, dann ist unter Beriicksichtigung der
einzuhaltenden Ruhezeit von 11 Stunden ein Weiterarbeiten erst um 10:00 am nachsten Morgen
gestattet. Auch gangige Praktiken, wie das Abrufen und Beantworten dienstlicher E-Mails abends um
22:00 sowie morgens gegen 06:30, bevor man frihstlickt oder sich auf den Weg zur Arbeit macht,
bereitet im Sinne der Einhaltung der Ruhezeiten Probleme.

Um die juristischen Probleme der geschilderten Praktiken soll es an dieser Stelle nicht gehen. Diese
werden in der Regel dadurch umschifft, dass zwischen Arbeitgeber*in und Beschaftigten keine
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konkreten Absprachen Uber die Arbeitszeiten im Home-Office getroffen werden. Da beide Parteien
sich einen Vorteil versprechen und die Beschaftigten gerade mehr Flexibilitdt erreichen mdchten,
herrscht haufig stillschweigende Einigkeit. Die*der Arbeitgeber*in entlasst ihre*seine Beschaftigten
mit dem Wechsel ins Home-Office aus dem Arbeitszeitregime und stellt keine Fragen, solange die
Aufgaben erledigt und Fristen eingehalten werden. Den Beschéftigten wird es liberlassen, im Home-
Office eigenverantwortlich und zielorientiert zu arbeiten. Andererseits sind die Vorgaben des
Arbeitszeitgesetzes aber auch kein Selbstzweck. Bei jedweden Regeln des Arbeitsschutzes geht es
letztlich um die Gesundheit und den Schutz der Beschaftigten.

Die Frage ist also zu stellen, wie und ob sich die Nichteinhaltung der Ruhezeiten auf die Gesundheit
der Beschaftigten auswirkt. Untersuchungen zu dem Thema lassen erkennen, dass es einen
Zusammenhang zwischen der Dauer von Ruhepausen und dem gesundheitlichen Wohlbefinden gibt
(BAuA 2018). Die Ergebnisse einer Auswertung der Arbeitszeitbefragung stitzen sich nicht
ausschlieBlich auf Telearbeiter*innen und Beschéftigte im Home-Office. Insbesondere Pflege,
Gastronomie, Sicherheitsdienste und Fihrungskrafte allgemein sind von verkiirzten Ruhezeiten
betroffen. Unabhangig von ihrer Tatigkeit zeigten Beschaftigte bei verkiirzten Ruhezeiten signifikant
mehr psychosomatische Beschwerden (z. B. Riickenschmerzen, Schlafstérungen oder emotionale
Erschopfung) und berichteten von einer schlechteren Work-Life-Balance als Beschaftigte ohne
verkirzte Ruhezeiten. Dieses Ergebnis war bereits festzustellen, wenn die Ruhezeit nur mindestens
einmal im Monat verkirzt war. Bereits eine gelegentliche Unterschreitung der regelmaRigen Ruhezeit
von 11 Stunden kann zu einer Zunahme an psycho-somatischen Beschwerden fiihren, sowie zu
vermehrten Gesundheitsrisiken und einer schlechteren Work-Life-Balance (Backhaus et al. 2019). Die
Autor*innen folgern daraus, dass eine Unterschreitung der elfstiindigen Ruhezeit dringend vermieden
werden sollte. Eine gesetzliche Absenkung der Mindestruhezeit sei abzulehnen und Ausnahmen, die
in bestimmten Branchen bereits gelten, sollten kritisch hinterfragt werden

In diesem Zusammenhang wird auch von verschiedener Seite auf die Auswirkungen der
Bildschirmarbeit auf die Schlafqualitdt hingewiesen. Studien verschiedener Einrichtungen beschaftigen
sich mit dem Einfluss der Bildschirmarbeit auf die Schlafqualitdt und das Einschlafverhalten unter
Berticksichtigung verschiedener Faktoren. Studien der Arbeitsgemeinschaft (AG) Schlafforschung an
der Charité Berlin haben gezeigt, dass schon 10 Minuten bei normaler Beleuchtung die Ausschiittung
von Melatonin stéren. Das Hormon regelt den Tag-Nacht-Rhythmus des Menschen, wird seine
Ausschittung verhindert, verzogert sich die Miudigkeit und das Einschlafen.?? Insbesondere
energiereiches blaues Licht, das von den Bildschirmen mobiler Gerate ausgestrahlt wird, verhindert
die Ausschiittung von Melatonin. Es ist daher naheliegend, dass abendliche Bildschirmarbeit sich
negativ auf die Schlafqualitdt der Beschaftigten auswirken kann, was womaéglich die Auswirkungen der
verkiirzten Ruhephasen weiter verstirken kann. Andere Studien betonen, dass im Zuge der
abendlichen Bildschirmarbeit der Zeitpunkt des Zubettgehens weiter verschoben wird, der Zeitpunkt
der eigentlichen Erschopfung Ubergangen und die notwendige Distanzierung von der Arbeit, das
Abschalten nicht mehr stattfindet. Auch dadurch kann die Schlafqualitit und die Schlafdauer leiden.?

Ein weiterer Aspekt entgrenzter Arbeit ist die Nichteinhaltung von Ruhepausen wahrend der Arbeit.
Die Pausenzeiten im Betrieb werden durch die gesetzlichen Regeln vorgegeben. Ab sechs Stunden
Arbeitszeit ist eine halbe Stunde Pause zu gewdhren, ab neun Stunden ist es eine dreiviertel Stunde.
Dabei kdnnen Pausen in Abschnitten von 15 Minuten gewahrt werden. Auch hier gibt es Hinweise,
dass die Nichtbeachtung der Pausenzeiten mit gesundheitlichen Folgen einhergeht. Eine Untersuchung

12 https://www.welt.de/gesundheit/article9633133/Computer-Bildschirme-stoeren-den-ruhigen-Schlaf.html
13 https://www.barmer.de/gesundheit-verstehen/schlafen/schlafqualitaet-digitale-medien-133468
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mit Beschaftigten aus dem Pflegesektor auf der Basis der BiBB-BAuA Erwerbstatigenbefragung 2012
(Lohmann-Haislah et al. 2019) zeigte, dass mit dem Pausenausfall eine Zunahme an
psychosomatischen Beschwerden sowie an Muskel-Skelett-Beschwerden einherging.

4.3.3 Lange und Lage der Arbeitszeiten, Zeitliche und ortliche Vereinzelung

Auch wenn Pausen- und Ruhezeiten eingehalten werden kénnen, kdnnen Lange und Lage der Arbeits-
zeiten zur Belastung werden. Die Auswirkungen von langen und lberlangen Arbeitszeiten sind gut
erforscht und gelten als gesichert und generalisierbar. Das betrifft sowohl die Ldnge der taglichen
Arbeitszeiten, als auch die Lange der wochentlichen Arbeitszeiten. Verschiedene Studien zeigen, dass
das Unfallrisiko sowie das Risiko von Fehlern bei der Arbeit bei einer Verlangerung der taglichen
Arbeitszeit zundchst linear, ab einer taglichen Arbeitszeit von Uber 8 Stunden hinaus sogar
iberproportional zunimmt. Uber die Arbeitswoche betrachtet kann ein sich Aufschaukeln stattfinden,
weil keine vollstandige Erholung mehr stattfindet. Unfall- und Fehlerrisiko steigern sich dann mit dem
Verlauf der Arbeitswoche (Nachreiner, undatiert). Auch gesundheitliche Beschwerden wie
Schlafstérungen, Riickenschmerzen und Herzbeschwerden stehen im Zusammenhang mit der Lange
der Arbeitszeit. Dabei kommt es zu einem linearen Anstieg der Beschwerdehaufigkeit in Abhangigkeit
von der Dauer der Arbeitszeit (Wirtz et al. 2009). Lingere Arbeitszeiten, mehr Uberstunden und
standige Erreichbarkeit konnen durch eine Zunahme von sozialen Konflikten, z.B. In der Familie
wiederum signifikant negativ auf die psychische Gesundheit auswirken (Reimann 2019).

Die variable Gestaltung der Arbeitszeiten kann ebenfalls zu zusatzlichen Belastungen und
gesundheitlichen Folgen flihren. Insbesondere wenn bei flexiblen Arbeitszeiten eine unterschiedliche
Schichtlange mit haufigen kurzfristigen Veranderungen zusammenkommt, ohne dass ein Einfluss der
Beschéftigten auf ihre Arbeitszeiten besteht, kann sie verstarkt zu gesundheitlichen Beschwerden und
psychosozialen Beeintrachtigungen fihren (Nachreiner undatiert). Es besteht aber auch ein
signifikanter Zusammenhang zwischen der variablen Gestaltung der eigenen Arbeitszeit und einem
gesteigerten Unfallrisiko. Der Effekt ist auch bei autonomer Gestaltung der Arbeitszeit nachweisbar
(Nachreiner, Arlinghaus und Greubel 2019).

Permanentes Arbeiten im Home-Office, aber auch die automatisierte Fabrik, in der Aufsichtspersonen
durch zentrale Managementeinheiten oder unmittelbar durch maschinelle Kommunikation gefiihrt
werden, koénnen zudem zu Belastungen durch Vereinzelung der Beschéaftigten fihren. Die
Eingebundenheit in eine Organisation und soziale Kontakte am Arbeitsplatz konnen als Ressourcen fir
die Beschaftigten dienen. Alleinarbeit kann — abgesehen davon, dass sie bei korperlichen Gefahren
lebensgefdhrlich sein kann — Stress wegen mangelnder Unterstitzung oder das Gefiihl der
Uberforderung hervorrufen, insbesondere wenn unvorhergesehene Ereignisse eintreten oder der
Arbeitsauftrag sich anders entwickelt als abgesprochen. Der soziale Aspekt darf auch nicht
vernachlassigt werden, wenn die Arbeitszeiten so liegen, dass die sozialen Bindungen nicht aufrecht-
erhalten werden kénnen (Stacey et al. 2017).

Gerade Teilzeitkrafte, die nun auch Zeiten im Home-Office verbringen, kénnen von Kommunikation
formeller und informeller Art abgeschnitten sein. Kolleg*innen und Vorgesetzte sind nicht per Gang
ins Nachbarbiiro erreichbar. Anstatt an Diskussionen teilzunehmen, bekommen sie nur noch die
Ergebnisse mitgeteilt. Ein Weniger an sozialen Kontakten innerhalb der Organisation kann auch dazu
flihren, dass der oftmals so wichtige ,kleine Dienstweg” vorbei an Hierarchien und offiziellen
Kommunikationsschleifen nicht funktioniert. Abgesehen von moglichen psychischen Belastungen kann
die interne Kommunikation somit formaler und umstandlicher werden. Wenn man an Szenario 1
denkt, konnten Frauen hier starker betroffen sein als Manner.

31



Wenn das Home-Office dazu genutzt wird, um seine Arbeitszeit in den Abend zu verlagern, ist man
auBerdem mit der Tatsache konfrontiert, dass man asynchron zu Kolleg*innen und Geschafts-
partner*innen arbeitet. Auch dies erschwert den unmittelbaren Kontakt. Dadurch entsteht in der Zeit
des synchronen Arbeitens eine hohere Kommunikationsdichte oder man weicht auf schriftliche
Kommunikation aus, die je nach Anlass umstandlicher sein kann.

4.3.4 Selbstorganisation, Leistungsdruck, Jobunsicherheit

Durch das Entlassensein aus dem strikten Zeitregime und der straffen Bliroorganisation entfallen
duBere Vorgaben und soziale Kontrolle. Werden Arbeitsumstidnde weniger durch den*die
Arbeitgeber*in vorgegeben, ist ein Mehr an Selbstorganisation und Eigenverantwortung notwendig.
Durch die Arbeit im Home-Office oder in der Telearbeit ist méglicherweise weniger Uberwachung
durch Vorgesetzte gegeben. Ein Mehr an Eigenstandigkeit kann auch eine motivierende Erfahrung sein.
Die Erfahrung ist aber individuell sehr unterschiedlich und kann auch zu Erlebnissen der Uberforderung
flhren (s. 0). Dazu kommt, dass man aus dem Gefiihl eines gesteigerten Verantwortungsbewusstseins
bewusst oder unbewusst mehr Zeit investiert, um die Zielvorgaben zu erreichen. Man mochte
demonstrieren, dass man auch zu Hause oder unterwegs gut funktioniert und den
Vertrauensvorschuss des Home-Office nicht enttduscht. Uberstunden und in der Folge Mehrbelastung
koénnen die Folge sein. Auch werden Kranktage nicht mehr genommen und es kommt zu Prasentismus
am Heimarbeitsplatz.

Dazu kommt, dass moglicherweise die Zielvorgaben durch Software gesteuerte Kennzahlenerhebung
immer mehr angepasst werden. Permanente Zielsteuerung und Zielanpassung fithren zu Verdichtung
und Selbstausbeutung. Kommen dazu noch unsichere Beschaftigungsmodelle, wie Projektvertrage und
Befristungen oder Modelle der Solo- bzw. Scheinselbstandigkeit, konnen daraus erhebliche psychische
Belastungen und Existenzdngste erwachsen.

Es ist in Studien belegt, dass elektronische Leistungsiiberwachung emotionalen Stress hervorrufen
kann. In einem e-Learning Programm wurde Teilnehmer*innen gesagt, dass ihre Teilnahme und ihre
Ergebnisse elektronisch Gberwacht wirden. In dieser Gruppe zeigten sich starkere Anzeichen von
Anspannung, in der Erwartung der externen Beurteilung (evaluation apprehension model) und in der
Folge geringere Lernergebnisse (Watson et al. 2017). Auf den Arbeitsplatz Gbertragen, konnen die
computergestiitzte Uberwachung zu einem erhdhten Stresserleben und in der Folge zu mehr
Ausfallzeiten fiihren. Dies ist insbesondere der Fall, wenn die Uberwachung in erster Linie genutzt wird,
um anzutreiben oder um Fehler zu kommunizieren (Amick und Smith 1992). Dazu kommen negative
Auswirkungen im sozialen Arbeitsgefiige, wenn Uberwachungsprogramme dazu genutzt werden, dass
sich Beschaftigte gegenseitig Gberwachen und bewerten konnen (siehe z. B. Staab und Geschke 2019).

Es gibt aber auch Beispiele, in denen Uberwachungstools positiv genutzt werden, um Unterstiitzung
und Lésungsansdtze zu kommunizieren. In diesen Fallen konnen sie die Ressourcen der Beschaftigten
starken und so das Stresserleben positiver gestalten (Amick und Smith 1992). Hier liegt der Schlissel
in der Unternehmens- und Flhrungskultur. Wie mochte ich als Arbeitgeber*in mit meinen
Beschaftigten umgehen, welches Menschenbild méchte ich leben und vorleben und setze ich Technik
ein, um die Beschaftigten zu férdern oder zu gangeln.
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4.3.5 Technologieanforderungen, Softwareergonomie und sonstige Aspekte

Das mobile Arbeiten im Home-Office kann auch technische Herausforderungen bereit halten, die
jede*r kennt, der*die an der Arbeit auf den Computer und das Internet angewiesen ist oder schon
einmal versucht hat im Zug oder im Hotel zu arbeiten. Carstensen (2016) weist darauf hin, dass der
Umgang mit digitalen Technologien auch zeitraubend und aufwéandig sein kann, insbesondere wenn
die Technik nicht funktioniert oder zusatzliche Tatigkeiten und Arbeitsschritte erfordert.

Das Arbeiten zu Hause und unterwegs birgt immer die Gefahr, von der Unterstitzung bei technischen
Problemen abgeschnitten zu sein. Die Kolleg*innen aus der IT-Abteilung kdnnen nicht direkt einwirken
und den Fehler beheben. Zudem wirkt sich das Abgeschnittensein von der Cloud unmittelbar negativ
aus. Die Arbeit kann unter Umstanden einfach nicht mehr erbracht werden. Der Ausfall der Hardware,
der Software oder der Internetverbindung fiihrt zu einer zwangslaufigen Unterbrechung der
Arbeitsleistung. Kommt es zu derartigen technischen Problemen, stellt dies auch fiir die Beschaftigten
eine Belastung dar, da sie verabredete Ziele oder Fristen womoglich nicht einhalten kénnen.

Mit der Novellierung der Arbeitsstattenverordnung in 2016 hat der Gesetzgeber die Bildschirmarbeit
im Home-Office mitgeregelt, soweit es eine feste Vereinbarung zwischen Arbeitgeber*in und
Arbeitnehmer*in dazu gibt. Hier sind die Arbeitgeber*innen grundsatzlich verpflichtet, eine
Gefahrdungsbeurteilung durchzufiihren, allerdings nur in reduzierter Form mit Fokus auf den
Arbeitsplatz selbst. Die Beschaftigten sind zur Mitwirkung verpflichtet. Die besonderen Umstande der
Arbeit in Privatrdumen finden Beriicksichtigung und weitergehende Gestaltungsanforderungen des
Arbeitsstattenrechts finden keine Anwendung (z. B. Fluchtwege). Privatrdume werden durch die
Neuregelung im Grundsatz als zuldssige Bliroraume anerkannt. Die Regelung betrifft nur die vertraglich
vereinbarte Bildschirmarbeit im privaten Bereich, andere Erscheinungsformen der Telearbeit, z. B. die
Arbeit unterwegs, bei Kund*innen oder im Hotel sind nicht erfasst. Der Anspruch der Beschaftigten
auf eine Gestaltung durch die Arbeitgeber*innen lauft hier gewissermaRen leer.

Die ergonomische Gestaltung des Arbeitsplatzes dirfte in der Praxis haufig dem faktischen Zugriff
der*des Arbeitgeberin*s entzogen bleiben. In der Folge entsprechen die Arbeitsplatze nicht unbedingt
den ergonomischen Anforderungen, was eine Verstarkung der Muskel-Skelett-Belastungen erwarten
lasst. Zudem wird zu beobachten sein, ob im Folge der Digitalisierung auch die Tendenz zu mehr
sitzenden Tatigkeiten weiter verstarkt wird mit den bekannten gesundheitlichen Konsequenzen fiir das
Herz-Kreislaufsystem und weiteren lebensstilbedingten Krankheiten wie z.B. Diabetes und
metabolisches Syndrom (siehe zu den genannten Aspekten: Stacey et al. 2017).

4.4 Produktivitatssteigerungen und Verdichtung — das Interesse der
Arbeitgeber*innen und dynamische Effekte durch die Einflihrung neuer
Technologien

Bei jeder Einflihrung neuer Technologien an einem Arbeitsplatz im Kontext unselbstdndiger Erwerbs-
arbeit geht es primar um betriebliche Ziele. Ziele einer Technologieeinfiihrung sind die Verbesserung
der Prozesssteuerung, die Steigerung der Produktivitdt und die Steigerung der Gewinne. Weniger
Beschéftigte sollen eine konstante Menge an Arbeit bewailtigen oder eine konstante Anzahl an
Beschéftigten mehr Vorgénge in kiirzerer Zeit erledigen. Die Verdichtung der Arbeit ist die Intention
der neuen Technologie, denn ohne die Verdichtung ware kein Produktivitdtszuwachs, keine
Effizienzsteigerung und damit auch keine Gewinnsteigerung moglich. Was die Gestaltung der Arbeits-
bedingungen betrifft, kann der Einfluss der Arbeitsverdichtung als ein dynamischer Prozess
beschrieben werden, der die statisch erlebten Entlastungen oder Ressourcengewinne gegebenenfalls
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aufzehrt und eventuelle Neubelastungen durch die Technik oder Umgestaltung der Arbeitsumwelt
verstarken kann.

In der Entgrenzung durch Digitalisierung duRert sich die Verdichtung der Arbeit zunachst in einer
immer engeren Taktung von Kommunikationsvorgangen, Frage- und Antwort-Zyklen werden kirzer.
Enger getaktete Kommunikationszyklen gehen in der Folge einher mit dem Anwachsen von parallel
stattfindenden Vorgadngen. Durch die Beschleunigung der Vorgédnge kann zudem eine Verkirzung von
Projektzyklen und Prozessketten erreicht werden. Der ndchste Sprung wird der Sprung in das Echtzeit-
Web sein, 5G soll eine Echtzeitsteuerung von Industrieprozessen gewahrleisten, der Mensch mit seiner
Unfahigkeit zu echtem Multitasking wird spatestens dann zum Flaschenhals.

Wenn bei der gegenwartigen Entwicklung Foren und Chats Einzug an den Arbeitsplatz halten, wird
damit eine zusétzliche Kommunikationsplattform geschaffen. Neben Telefon, Fax und E-Mail, werden
nun noch Twitter, Whatsapp, Slack und Chatrooms mit zu beobachten sein. Durch die Nutzung von
Chats mit Gruppenfunktionen wird Kommunikation auBerdem von einer persoénlichen Ebene, eine
Person kommuniziert mit einer anderen, auf eine entpersonalisierte Ebene verlagert, eine Person teilt
einer Vielzahl von Personen etwas mit. Gleichzeitig geht die Mitteilung mit der Erwartung einher, in
kurzer Zeitspanne eine Antwort in Form einer Kommentierung zu erhalten. Die Zeitspanne, in der eine
Antwort erwartet wird, ist in einem Forum noch kirzer im Vergleich zu einer E-Mail. Eine weitere
Verdichtung ist die Folge.

Carstensen (2016) und Bohm et al. (2016) weisen darauf hin, dass die Menge an zu bearbeitenden
Informationen sowie die Dichte und Geschwindigkeit der Kommunikationsvorgdnge sich bereits
deutlich erhoéht haben und sich Beschaftigte insbesondere durch die Menge an zu bearbeitenden
Kommunikationsvorgdangen Gberfordert fihlen. Auch die ungezielt gestreute Kommunikation ist dabei
ein Problem. Beispielsweise wiirden E-Mails in der Folge teilweise ungelesen gel6scht. Zudem sind
Arbeitsintensitat, Termin- und Leistungsdruck insgesamt gestiegen. Es ist davon auszugehen, dass die
psychische Belastung im Sinne der Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die von aullen auf den
Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken durch die Digitalisierung und die Verdichtung
zunachst zunimmt. Die Frage, die es zu beantworten gilt, ist ob es durch die neuen Technologien oder
durch die Neugestaltung der Arbeitsumstande an anderer Stelle eine Entlastung gibt. Auch ist die Frage
aufzuwerfen, wie diese sich verdandernde Belastungssituation individuell (negativ oder positiv) erlebt
wird und ob daraus auch zunehmende psychische Beanspruchung und mithin gesundheitliche
Konsequenzen resultieren. Ein*e umsichtig agierende*r Arbeitgeber*in wird auf eine Mehrbelastung
durch Verdichtung durch Entlastung an anderer Stelle reagieren, denn sonst wird die
Produktivitatssteigerung womoglich nicht wie gewiinscht erreicht werden.

4.5 Auswirkungen von Digitalisierung und Entgrenzung unter der
Berilicksichtigung der Gender Perspektive

Wie sich die Digitalisierung und Entgrenzung auf die Gesundheit der Beschaftigten im Detail auswirkt,
kann nicht global beantwortet werden. Mit dem Einsatz neuer Technologie und der Umgestaltung von
Arbeitsbedingungen geht eine Vielzahl von veranderten auReren Faktoren einher, die auf die
Beschéaftigten einwirkt. Zu unterschiedlich sind die Einsatzszenarien und die jeweiligen
Arbeitsbedingungen, die neu gestaltet werden. Daher soll an dieser Stelle unter Betrachtung der oben
aufgezeigten verschiedenen Szenarien und Einsatzgebiete ein Uberblick dazu gegeben werden, wie
sich die Arbeitsbedingungen entwickeln kénnen und welche gesundheitlichen Konsequenzen
moglicherweise zu erwarten sind. Zudem sollen einige Bemerkungen gemacht werden, die allgemein
die digitalisierte Arbeit und den Einsatz an mobilen Geraten betreffen.
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4.5.1 Szenario 1: Home-Office bei Dienstleistung oder Sachbearbeitung

Fir den Fehlzeiten Report 2019 des Wissenschaftlichen Instituts der AOK (WIdO) und des AOK-
Bundesverbands untersuchten Wissenschafler*innen (Waltersbacher, Maisuradze und Schréder 2019)
die Belastungssituation von Beschaftigten mit Option auf Home-Office oder flexibler Telearbeit im
Vergleich zu Beschaftigten, die ausschlieBlich im Biro arbeiteten. Befragt wurden etwa 2000
Beschaftigte zwischen 16 und 65 Jahren.

Die Ergebnisse zeigen, dass Beschéftigte mit Option auf Home-Office teilweise starker psychisch
belastet sind als ihre Kolleg*innen im Biro. In einer zurlickblickenden Betrachtung liber die vier
vorangegangen Wochen klagten sie haufiger Gber Erschopfung (73,4 % ggli. 66 %), berichteten eher
Situationen der Verargerung (69,8 % ggi. 56,8 %) und waren ebenfalls 6fter nervés oder gereizt
(67,5 % ggii. 52,7 %). Auch wurden haufiger Zustande der Lustlosigkeit, Konzentrationsprobleme oder
Schlafstérungen berichtet. Fast 40 % der Beschaftigten mit Home-Office gab an, nach Feierabend
schlecht abschalten zu kénnen, wahrend dies nur etwa ein Viertel der Beschaftigten sagten, die
ausschlieBlich im Biiro arbeiteten.

Die Wissenschaftler*innen sahen einen wesentlichen Grund fir die héhere Belastung darin, dass im
Home-Office die Grenze zwischen Arbeit und Erholungsphasen eher verschwimmt und Ruhezeiten
weniger strikt eingehalten werden. Uber ein Drittel der Beschaftigten im Home-Office berichteten
davon, dass Arbeit auch in den Abendstunden oder am Wochenende verrichtet wurde. Fast ein Flinftel
gab an, dass Vorgesetzte sie aulRerhalb ihrer regularen Arbeitszeiten zu Hause anriefen oder per E-Mail
kontaktierten. Insgesamt verringern sich dadurch die Phasen ungestorter Erholung der Beschéftigten
im Home-Office gegeniiber der Kolleg*innen im Biro.

Dennoch stellten die Forscher*innen fest, dass trotz der héheren psychischen Belastung Beschaftigte
im Home-Office weniger Fehlzeiten aufweisen, als ihre Kolleg*innen im Biiro (im Schnitt 7,7 Tage im
Jahr ggii. 11,9 Tage). Die Erklarung ist, dass sich Beschaftigte im Home-Office weniger haufig krank
melden, weil sie ihre Arbeitsleistung an Tagen mit Erkdltung und leichter Krankheit zuriickfahren und
umverteilen. Zudem wurde eine insgesamt héhere Arbeitszufriedenheit festgestellt, was dafiir spricht,
dass andere positive Gestaltungsfaktoren auch die Ressourcensituation positiv beeinflusst haben.

Wenn man die Inanspruchnahme von Home-Office in Bezug auf einzelne Faktoren betrachtet, ist die
Ersparnis von Wegstrecken ein haufig genanntes Motiv fir Home-Office. In einem Fallbeispiel von
Kutzner (2019a) zu Home-Office von Frauen in Biiroarbeit, nahmen Tagespendlerinnen insbesondere
die Ersparnis der Wegstrecke als positiv wahr. Fir Teilzeitkrafte, insbesondere Frauen, die noch Sorge-
und Hausarbeit GUbernehmen, ist die Frage der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein wichtiger
Aspekt. In einer qualitativen Studie von Kutzner (Kutzner 2019 a), die Home-Office bei Frauen in
Bilirotatigkeiten (Sachbearbeitung) untersuchte, wurden insbesondere ab einer Entfernung von 45
min. pro Wegstrecke die Moglichkeit des zu Hause Arbeitens als positiv wahrgenommen. Zudem
berichteten selbst die Frauen, die ein Einzelbiiro hatten, von konzentrierterem und stérungsfreierem
Arbeiten zu Hause.

Die Frauen berichteten in den Interviews aber auch von kontraren Effekten. So kam es in manchen
Fallen durch die Umstellung auf die elektronische Aktenfiihrung zu Umverteilungseffekten in der
Arbeit, insbesondere bei Krankheit. War vorher eine Vertretung laufender Sachverhalte bei kranken
Kolleginnen nicht moglich, wurde nun eine Vertretungsregelung geschaffen, was die nicht kranken
Kolleginnen als belastend empfanden. Zudem wurde die diinne Personaldecke beméangelt.
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Bei Beschaftigten, die im Kundenservice tatig waren, wurde der Umgang mit Kundschaftsanfragen
beméngelt. Diese wurden nun in erster Instanz von einer softwaregefiihrten Telefonansage
beantwortet. Durchgestellt wurden nur noch die Kund*innen, deren Anliegen in erster Instanz nicht
bearbeitet werden konnte. Dadurch dnderte sich die Belastung durch die Arbeit mit den Kund*innen,
da die nun durchgestellten Anrufer*innen liberwiegend frustriert waren durch die langwierige und
erfolglose vorgeschaltete Telefonansage.

In einer Studie von Yvonne Lott zur Arbeit in Home-Office (Lott 2019) wurde zudem festgestellt, dass
sowohl Manner wie auch Frauen zu Mehrarbeit im Home-Office tendieren. Es werden mehr
Uberstunden erbracht im Vergleich zu Kolleg*innen, die diese Option nicht haben. Der gewonnene
Zeitvorteil durch den Wegfall der Wegezeiten wurde somit wieder teilweise aufgebraucht. Wahrend
Manner jedoch deutlich mehr Uberstunden machten und somit den Zeitvorteil in Arbeitseinsatz fiir
die*den Arbeitgeber*in ummiinzten, machten Frauen nur geringfligig berufliche Mehrarbeit und
investierten die gewonnene Zeit, indem sie sich mehr um die Familie kiimmerten. In beiden Fallen
kann man davon ausgehen, dass die gewonnenen Ressourcen durch die Mehrarbeit zum Teil
aufgezehrt werden. Uber Aspekte des Arbeitsschutzes hinaus, kann man zudem schlieRen, dass die
Inanspruchnahme von Home-Office nicht per se fiir eine bessere Teilhabe von Frauen am Berufsleben
fahrt, sondern dass auch im Home-Office tradierte Rollenmodelle reproduziert und eventuell sogar
verstarkt werden.

Tabelle 1: Szenario 1, Dienstleistung im Home-Office

(+)

Zu erwartende entlastende Faktoren

(-)

Zu erwartende belastende Faktoren

Verkiirzung der Abwesenheiten von zu Hause,
bessere Work-Life-Balance

(Mittel- und Langfristig) Verdichtung der
Arbeit, mehr Vorgange

Pendelzeiten ins Biro werden weniger,
Verkehrsbelastungen fallen weg

Beschaftigte im Home-Office tendieren dazu,
mehr Uberstunden zu leisten

Weniger Unterbrechungen des Arbeitsflusses
als im Biro

Mehr Zeiten des Alleinearbeitens, weniger
Austausch im Biiro

Regelmaligkeit sowie Verdichtung sorgen fir
mehr Kommunikation im Home-Office

Gefilihlte Aufwertung durch neue Technik und
mehr Autonomie

Technikbelastungen z. B. wegen mangelnder
Internetverbindung

Belastungen durch schlechtere Arbeitsplatz-
ergonomie im Home-Office

Weniger Ausfalltage durch (Kinder-)AU,
dadurch weniger Druck im Biro

Prasentismus, eigene Kranktage und die des
Kindes werden als Arbeitstage genutzt

4.5.2 Szenario 2: Crowdwork/Clickwork

Allgemein wird davon ausgegangen, dass diese Form der Arbeit weiter an Bedeutung zunehmen wird.
Exakte Zahlen gibt es nicht, es wird aber geschatzt, dass in Deutschland mehr als 1 Mio. Menschen als
Crowdworker*innen tatig sind und dabei auf Giber 2000 Plattformen zugreifen.’* Im Vergleich zum
Home-Office, bei dem die Arbeit zu Hause gelegentlich und bewusst in Kauf genommen wird, muss bei
Tatigkeiten im Bereich Crowdwork oder Clickwork davon ausgegangen werden, dass die belastenden
Faktoren wie Vereinzelung und gegebenenfalls schlechte Ergonomie starker zu Tage treten. Dazu
kommt bei der Plattformdkonomie und der Selbstdndigkeit der Leistungsdruck, um Auftrdge

14 https://www.ndr.de/ratgeber/Clickworker-Digitale-Tageloehner-in-Deutschland,clickworker100.html
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fristgemaR abzuarbeiten und permanent neue Auftrage anzunehmen. Stiick- und Erfolgslohn kénnen
zur Selbstausbeutung beitragen, gute Selbstorganisation und hohe Eigenmotivation sind von Noten.

Eine aktuelle Untersuchung zur Solo-Selbstdandigkeit weist darauf hin, dass die Marktposition ein ganz
entscheidender Faktor ist, an dem das Gelingen oder Misslingen, die Lust und der Frust der (Solo-)
Selbstandigkeit festzumachen ist. Um die Lasten der Selbstdndigkeit dauerhaft sicher schultern zu
kénnen, ist eine Marktnische von Noéten, in der man sich einigermafen sicher einer stabilen
Auftragslage gewiss sein kann. Fiir Soloselbststandige mit einer schlechten Marktposition hingegen ist
die Tatigkeit mit einem Ungleichgewicht zwischen Aufwand und Ertrag verbunden. Dieses kann zu
erheblichen psychischen Belastungen und negativen gesundheitlichen Folgen fiihren (Kottwitz, Otto,
Hanefeld 2019).

Obwohl in der Studie die Besonderheiten des Clickworks nicht im Speziellen untersucht werden, muss
davon ausgegangen werden, dass fur eine Vielzahl der Clickworker*innen die Marktposition am
Standort Deutschland eher ungiinstig ist. Auch wenn das Marktvolumen insgesamt grofR ist und auch
voraussichtlich weiter wachsen wird, sind die Rahmenbedingungen fiir die meisten Clickworker*innen
haufig denkbar schlecht. Eine Studie der Hans-Boeckler-Stiftung (Leimeister, Durward und Zogaj 2016)
zeigt, dass es dabei eine grolRe Spannbreite dessen gibt, was durch Clickwork an Einkommen realisiert
werden kann, dabei wurden bis zu 70 € pro Stunde berichtet, der Durchschnitt fiel deutlich geringer
aus. Es besteht dabei auch eine groRe Abhdngigkeit von der Art der Tatigkeit, wobei zwischen
Mikrotasks, Marktplatz, Testing, Design und Innovation unterschieden wird (Leimeister, Durward und
Zogaj 2016). Insbesondere bei Mikrotasks sind die zu bearbeitenden Aufgaben einfacher Natur,
Auftraggeber*innen wollen fir die Erledigung keine hohe Summe zahlen. Die einzelnen
Clickworker*innen nehmen eine verschwindend geringe Position im Gesamtmarkt ein, stehen unter
weltweiter Konkurrenz mit anderen, der Markzugang fiir neue Konkurrenz ist sehr einfach und der
Innovationsvorsprung der*des einzelnen gegeniiber der Konkurrenz in der Regel nicht feststellbar.
Erfahrungsberichte von Clickworker*innen sprechen von einem realisierten Stundenlohn von 1,50 €
bis 3,50 € durch Mikrotasks.?® Haufig liegen die Erlése pro Auftrag im Cent-Bereich und dienen eher
dem Zuverdienst (Leimeister, Durward und Zogaj 2016).

Eine Untersuchung der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO 2018) zu den Bedingungen von etwa
3500 Clickworker*innen in 75 Ldandern ermittelte einen durchschnittlichen Stundenlohn von etwa
4,43 S, unter Berucksichtigung nicht bezahlter Stunden bei 3,31 S (zur Zeit, 01.Juni 2020 ca. 2,97 €).
Das Medianeinkommen unter Berlicksichtigung nicht bezahlter Stunden lag sogar nur bei 2,16 S. Die
Differenz zwischen bezahlten Stunden und Gesamtarbeitszeit ergibt sich dadurch, dass die
Clickworker*innen im Schnitt pro Stunde bezahlter Arbeit etwa 20 Minuten mit der Recherche neuer
Aufgaben verbringen oder nicht bezahlte Plattformtatigkeiten erbringen mussten. Nur 7 % der
deutschen Studienteilnehmer*innen erreichte den gesetzlichen Mindestlohn von 8,84 € (2017, ILO
2018). Auch Uber Plattformen, die in Verbindung mit groRen amerikanischen Konzernen stehen, waren
die fir den amerikanischen Arbeitsmarkt Ublichen Mindestlohne haufig nicht zu realisieren. Die
durchschnittliche Arbeitsdauer aller Studienteilnehmer*innen lag bei 24,5 Stunden pro Woche, fiir
etwa ein Drittel war Clickwork die Haupteinnahmequelle. Frauen mit Kindern zwischen 0 und 5 Jahren
arbeiteten im Schnitt ca. 20 Stunden pro Woche. Legt man die oben genannten
Durchschnittsverdienste zu Grunde, haben diese Frauen im Durchschnitt etwa 260 € (brutto) pro
Monat mit Clickwork verdient.

15 http://geldfarmer.de/clickworker/, Leist, HieRBl und Schlachter 2017, m.w.N. zitieren Quellen im Bereich von
ca. 2,00 -4,50 S, nur erfahrene Clickworker*innen erreichen demnach ein Niveau im Bereich von 7,80 S, was
dem Mindestlohn in einigen amerikanischen Bundesstaaten entspricht.
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Zu den Arbeitsbedingungen stellt die ILO-Studie fest, dass die Bereitschaft zum Arbeiten in untypischen
Zeiten unter den Clickworker*innen hoch ist: 43 % arbeiteten fiir gewdhnlich an allen sieben
Wochentagen und 68 % in den Abendstunden zwischen 18 und 22 Uhr. Als Griinde wurden angegeben,
dass man auf Zeitverschiebungen (andere Zeitzonen) Riicksicht nehmen musste oder wegen anderen
Verpflichtungen auf diese Zeiten ausweichen musste. Wahrend 57 % der Clickworker*innen (iber
einen Hochschulabschluss verfligten, wurden die meisten der verrichteten Tatigkeiten als einfach und
repetitiv beschrieben. Hier ist von einem Mismatch von Ressourcen und Belastungen auszugehen.

Die Belastungssituation wird noch dadurch verstarkt, dass der grofSte Teil der Clickworker*innen in
Multijob-Verhaltnissen tatig ist. Der geringe Erloés von Clickwork gibt auch kaum einen anderen
Ausweg. Nur fiir etwa ein Drittel der Befragten war Clickwork die Haupteinnahmequelle, die anderen
nutzen Clickwork als Nebeneinnahmequelle, wobei ein groRer Teil angab, dass nicht mehr Auftrage zur
Verfligung standen (Berg et al. 2018). Mochte eine alleinerziehende Frau mit Kind durch Clickwork
etwas verdienen, kann es in der Regel nur ein Zuverdienst sein, der sie dann zur 3-Fach-Jobberin macht
aus Familie, Clickwork und einer weiteren Tatigkeit.

Aber auch anspruchsvollere Aufgaben fiihren nicht unbedingt zu besseren Erldsen. In der Studie der
Hans-Bockler-Stiftung war in allen untersuchten Bereichen ein monatliches Einkommen durch
Clickwork von lber 1500 € die absolute Ausnahme (je nach Arbeitsbereich zwischen 2 % und 16 % der
Befragten), meist wurde nur ein Nebeneinkommen generiert. Hauptverdiener*innen waren am
ehesten im Bereich Marktplatz anzutreffen, verrichteten im Schnitt knapp 32 Stunden wéchentliche
Arbeitszeit und kamen damit auf ein durchschnittliches Monatsbrutto von 1560,- €, was im Bereich
von etwa 11,31 € Stundenlohn liegt (Berechnung nach Leimeister, Durward und Zogaj 2016).

Das Bild, dass Clickwork eine Perspektive bietet, kann unter den oben genannten Rahmendaten nicht
durchgehend aufrechterhalten werden. Uberwiegend wird Arbeitskraft unter schwierigen
Bedingungen und zu miserabler Bezahlung ausgebeutet. Nur wenige konnen sich tGberhaupt durch
diese Art von Tatigkeit genug erwirtschaften, um dies als ihre Haupteinnahmequelle zu betrachten.

Tabelle 2: Szenario 2, Crowdwork/Clickwork

(+) (-)

Zu erwartende entlastende Faktoren Zu erwartende belastende Faktoren
Arbeiten zu Hause, Beitrag zu einer guten Prekdre Arbeits- und Rahmenbedingungen,
Work-Life-Balance schlechter Verdienst

Belastungen durch Selbstandigkeit bei
schlechter Marktposition

Belastungen durch Multijobbing durch
schlechte Verdienstmoglichkeiten

Exklusives Alleinearbeiten, keine Unterstiitzung
oder Austausch

Technikbelastungen z. B. wegen mangelnder
Internetverbindung

Belastungen durch schlechte Arbeitsplatz-
ergonomie im Home-Office

Prasentismus, eigene Kranktage und die des
Kindes werden als Arbeitstage genutzt.
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4.5.3 Szenario 3: Mobile Arbeit in der Beratung oder im Verkauf

Das Arbeiten ist fir die Beschaftigten mit Belastungen durch die Mobilitdt verbunden, dhnlich wie bei
Pendler*innen. Dazu gehoren Zeitverlust, Probleme mit der Vereinbarkeit mit dem Privatleben, das
Verkehrsverhalten anderer, Unfallgefahren und unglinstige Koérperhaltungen und das Getrenntsein
von der Familie oder anderen wichtigen Bezugspersonen. Verbunden mit diesen Tatigkeiten ist aber
auch in der Regel ein hohes Mall an Autonomie und Entscheidungsspielraum, die von vielen
Beschéftigten auch als wichtiger positiver Tatigkeitsbestandteil empfunden werden, und die Gefahr
mangelnder Unterstiitzung durch Kolleg*innen oder Vorgesetzte. Ein hohes Mal an Selbstorganisation
und Selbstfiirsorge ist nétig (Hupfeld, Brodersen und Herdegen 2013).

Durch die verstarkte Nutzung mobiler Gerate wie Tablets, Laptops und Drucker kann es hier zu einer
Verschiebung des Belastungs- und Ressourcenspektrums kommen. Der anfangliche Vorteil, dass
Dokumentationsarbeiten bereits unterwegs im Zug oder im Hotelzimmer erledigt werden kénnen und
damit Reisezeiten besser als Arbeitszeiten genutzt werden kénnen, wird sich in der Regel mit der Zeit
in die Erwartung umschlagen, dass dies nun regelmaRig zu tun ist. Es ist daher eine Verdichtung zu
erwarten, da Auftrage effektiver abgearbeitet werden kénnen. Zielvorgaben werden danach angepasst
werden. Da diese Tatigkeiten haufig mit einem Provisionsmodell entlohnt werden, steigt die Gefahr
der Selbstausbeutung.

Zudem ist das mobile Arbeiten an Laptop oder Tablet ergonomisch ungtinstiger als am Bliroarbeits-
platz. Belastungen durch unglinstige Korperhaltungen und Bildschirmarbeit werden zunehmen. Beim
mobilen Arbeiten entstehen Belastungen durch Umgebungsgerdusche, Blendungen und mangelnder
Internetverbindung, die das Arbeiten negativ beeintrachtigt. Zudem werden maoglicherweise
Anwesenheiten im Bliro entfallen, wodurch die Zeiten des Alleinarbeitens unter Umstanden
zunehmen. Andererseits wird es durch die bessere technische Ausstattung einfacher von unterwegs
Kontakt zum Biro zu halten, wodurch der permanente Informationsfluss besser gewahrleistet werden
kann und die Erreichbarkeit fiir Riickfragen gewahrleistet bleibt.

Tabelle 3: Szenario 3, Beratung und Verkauf

(+) ()

Zu erwartende entlastende Faktoren Zu erwartende belastende Faktoren
Verkirzung der Abwesenheiten von zu Hause, | (Mittel- und Langfristig) Verdichtung der
bessere Work-Life-Balance Arbeit, mehr Auftrage

Besserer permanenter Informationsaustausch | Technikbelastungen wegen mangelnder
mit Kolleg*innen Internetverbindung

Belastungen durch schlechtere Arbeitsplatz-
ergonomie bei der Arbeit im Zug oder Hotel
Belastungen durch Umgebungsfaktoren (Larm,
Zugluft) bei der mobilen Arbeit

Pendelzeiten ins Blro werden weniger Mehr Zeiten des Alleinarbeitens, weniger
Austausch im Biiro

4.5.4 Szenario 4: Industrie 4.0

Assistenzsysteme und digitalisierte Produktionslinien sollen die Fabriken revolutionieren.
Insbesondere Einfacharbeiten kdénnten dadurch bedroht sein. Unter Einfacharbeit versteht man
industrielle Tatigkeiten, die in der Komplexitdt ihrer Anforderungen und in der Tatigkeits- und
Aufgabenstruktur derart gestaltet sind (stark weisungsgebunden, repetitiv), dass sie auch durch
ungelernte oder angelernte Beschaftigte auszufiihren sind (nach Abel, Hirsch-Kreinsen und Ittermann
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2009, dort auch zu anderen Definitionen). Wahrend der Frauenanteil in der Industrie bei ca. 27 % aller
Beschaftigten liegt, sind bei den industriellen Einfachbeschaftigten 58,5 % Manner und 41,5 % Frauen.
Bei den Frauen in der Industrie belduft sich der Anteil derjenigen, die in industrieller Einfacharbeit
beschaftigt sind, auf rund 26 %. Der Anteil ist bei den mannlichen Industriearbeitern mit 13 % nur halb
so hoch (Kutzner und Schnier 2019). Dabei besteht die stereotype Vorstellung, dass Manner eher
korperlich schwere Arbeit verrichten als Frauen, die Zu- oder Teilarbeiten leisten. Zu den Befunden von
Kutzner gehort allerdings, dass in der Praxis die korperlich schwere Arbeit bereits stark zurilick
gegangen ist und dass beide Geschlechter dhnlich anstrengende Arbeit verrichten (Kutzner und Schnier
2019).1°

Insgesamt besteht die Gefahr, dass Frauen in der Industrie Uberdurchschnittlich stark von
Rationalisierung durch Digitalisierung betroffen sind, da sie in der Einfacharbeit starker reprasentiert
sind. Zumindest ist aber anzunehmen, dass die Automatisierung die Arbeitsbedingungen in der
Einfacharbeit zu starkeren Umgestaltungen von Tatigkeiten und Prozessen fiihren wird und dass fir
die verbleibenden Beschiftigten starker Qualifizierungsbedarf bestehen wird. Andererseits scheint es
gegenwartig noch so, dass die Einfliihrung digitaler Arbeitsmittel eher Mannern als Frauen zuteilwird.
Dabei wird Frauen aber seltener Mitsprache liber Technikeinsatz und Arbeitsgestaltung zugestanden
als Mannern (Kutzner und Schnier 2019).

Eine Gefahr der Digitalisierung ist immer die Verdichtung und der Anstieg der Arbeitsmenge. Zahlen
des DGB Indexes Gute Arbeit 2016 (DGB Index 2016) Uber die Zunahme der Arbeitsmenge bei
Einfacharbeit in Folge der Digitalisierung sind jedoch auf Grund der geringen Fallzahlen wenig
aussagekraftig. Es kann daher auf Basis der vorliegenden Zahlen nicht geschlossen werden, dass die
Digitalisierung zu einem Uiberdurchschnittlichen Anstieg der Arbeitsmenge flihrt. Frauen gaben aber
haufiger als Manner an, Sorgen um ihren Arbeitsplatz im Zuge der Technikeinflihrung zu haben. Auch
gaben einfacharbeitende Frauen Uberdurchschnittlich hdufig an, keine Qualifizierung zu erhalten
(Kutzner und Schnier 2019).

In qualitativen Interviews ergaben sich aber Beispiele dafiir, dass Frauen in der StiBwarenindustrie
dennoch erfolgreich qualifiziert und von Einfacharbeit zu mehr Aufsichtsarbeit umgeschult wurden.
Dabei erfuhren sie eine Aufwertung der Arbeit. Repetitive Tatigkeiten und Teilarbeiten entfielen, dafur
wurde mehr Qualitdtskontrolle durchgefiihrt. Einige Frauen wurden auch zumeist in
Steuerungstatigkeiten mit Mobilgerdten eingesetzt, wobei sie per Tablet Anlagen oder
Produktionslinien steuerten. Dabei wurden auch die Anforderungen komplexer, da nun Protokolle
Uber die Kontrolltatigkeit ausgefillt werden mussten.

Nach telefonischer Auskunft der zustandigen Gewerkschaftssekretdrin hatte dies komplexe
Anderungen in der Belastungssituation der Arbeiterinnen zur Folge, mit weniger repetitiven
korperlichen Belastungen aber mehr psychischer Belastung durch mehr Verantwortungsdruck. Die
Gewerkschaft veranlasste daraufhin eine Neubewertung der Arbeitsplitze nach EG-Check!’ und
strebte mit den betroffenen Frauen eine Héhergruppierung an. Es konnte mit dem*der Arbeitgeber*in
fir die betroffenen Frauen auBergerichtlich eine voribergehende Einigung erzielt werden, die
Neuverhandlung des Tarifvertrags steht aber noch aus.

16 |n dem Zusammenhang entpuppen sich allerding Regelungen im Tarifvertrag mitunter als diskriminierend, da
korperlich schwere Arbeit und typischen Mannerarbeitspldtze tendenziell héher eingestuft werden, als
repetitive oder feinmechanische Arbeit der Frauen.
17 https://www.eg-check.de/eg-check/DE/Weichenseite/weiche node.html
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Tabelle 4 Szenario 4, Industrie 4.0

(+)

Zu erwartende entlastende Faktoren

(-)

Zu erwartende belastende Faktoren

(Mittel- und Langfristig) Verdichtung der
Arbeit, mehr Auftrage oder Vorgange

Arbeit von zu Hause, Fernsteuerung von
Tatigkeiten

Technikbelastungen, z. B. mangelnde
Internetverbindung, Computerprobleme

Aufwertung der eigenen Tatigkeit, mehr
Aufsicht

Wandel des Belastungsprofils, weniger korper-
liche Belastung, mehr Verantwortungsdruck

Wegfall der Trennung nach Manner- und
Frauenarbeit in der Produktion

Belastungen durch Anderungen der Tétigkeit
(nur Teile werden automatisiert)

Weniger Schichtdienst oder Wegfall des
Schichtdienstes

Mehr Rufbereitschaften oder Bereitschafts-
dienste

4.5.5 Szenario 5: Der Algorithmus als Managementtool

Zunachst zeigt das Beispiel der Lieferdienste, wie eine computergestiitzte Steuerung der Fahrer*innen
einen neuen Betriebsbegriff hervorbringt. Die Steuerung durch die Algorithmen macht die
Anwesenheit der Fahrer*innen in einem Biro oder zu Dienstbesprechungen unnoétig. Die Arbeits-
individuen kdnnen von einer zentralen Einheit gesteuert werden, der neue Auftrag kommt per App
aufs Handy. Da nicht ein Restaurant oder ein Kunde angefahren wird, sondern viele Restaurants und
viele Kunden, treffen die Fahrer*innen auch eher zufillig aufeinander. Es kommt zu einer volligen
Vereinzelung der Arbeitskraft.

Das permanente computergestiitzte Erheben von Leistungskennzahlen 16st die Arbeit mittlerer Art und
Gute ab durch einen Leistungswettlauf, durch eine Leistungsspirale. Betriebliche Kennzahlen und
Zielvorgaben diktieren die Leistung der Einzelnen und verandern den Charakter des
Arbeitsverhaltnisses. Alle Beschaftigten, alle Fahrer*innen konkurrieren miteinander um die Auftrage,
die Uber die App vergeben werden. Wer mehr Arbeit erledigt und mehr zur Zielerreichung beitragt,
wird bevorzugt eingesetzt.

Fahrer*innen eines Lieferdienstes mussten die App fir die Schichtplanung auf dem Privathandy
installieren. Die App (im folgenden am Beispiel ,,Rooster” von Foodora®®) erlaubt eine umfassende
Datenerfassung bei dem*der Arbeitgeber*in, Auslieferungen und abgearbeiteten Auftrage werden
mitprotokolliert. Auch die generelle Bereitschaft mehr Schichten oder am Wochenende zu fahren,
wurden gewertet. Auf Basis der errechneten Lieferperformance wurde ein Fahrerranking erarbeitet.
Durch das Ranking belohnte Foodora eine gute Performance, indem Beschéftigten in unterschiedlicher
Reihenfolge Zugriff auf die Verteilung der Wochenschichten gewahrt wurde:

o Die Topfahrer*innen (beste 30 %) wurden fiir die Schichtplanung der nachsten Woche zuerst
freigeschaltet. Die konnten am Dienstagvormittag ihre Schichten fiir die folgende Woche
eintragen und Winsche duBern;

e AnschlieRend wurden am Dienstagnachmittag die Fahrer*innen aus dem Mittelfeld (weitere
40 %) freigeschaltet, um ihre Schichten zu planen;

o Zuletzt werden am Mittwoch die 30 % der Fahrer*innen mit den schlechtesten
Leistungskennzahlen freigeschaltet. Diese hatten nur noch Zugriff auf die Schichten, die bis
dahin nicht vergeben waren.

18 Foodora Deutschland gehért nun zu Lieferando (Takeaway.com NV).
41



Ein solches System birgt gewisse Gefahren fir die Lieferfahrer*innen, die sich mit dem Fahrrad im
offentlichen StraBenverkehr bewegen. Es macht den gegenseitigen Druck, den Wettbewerb mit den
Kolleg*innen sichtbar, die sich wortwortlich ein Wettrennen um die besten Schichten liefern, die am
meisten Trinkgeld und die angenehmsten Wege versprechen. Um im Wettbewerb vorne zu landen,
lohnt es sich Gber die Schichtdauer gesehen, sich riskant oder sogar bewusst selbstgefdhrdend zu im
Verkehr zu verhalten, um noch einen zusatzlichen Auftrag abzuarbeiten. Es besteht ein Anreiz,
Standzeiten an Ampeln zu reduzieren, sich am Verkehr vorbeizudrangeln oder verkehrsgerechte
Umwege durch regelwidrige Abkiirzungen zu ersetzen. Moéglicherweise wird auch das Handy wahrend
der Fahrt benutzt, um schneller Zugriff auf neue Nachrichten und Auftrage zu haben, die in der App
eingespielt werden. Auch Krankheiten kénnen sich hier unmittelbar negativ auswirken und dazu
flhren, dass Prasentismus — die Anwesenheit am Arbeitsplatz trotz Krankheit — in Kauf genommen
wird.

Die Statistiken zeigen, dass Manner im StralRenverkehr einem héheren Unfallrisiko ausgesetzt sind,
insbesondere was das Risiko todlicher Unfélle betrifft (DESTATIS 2018). Der Grund wird allgemein darin
gesehen, dass Manner eher bereit sind, sich Risiken auszusetzen, was auch ihr Verhalten im
StraRenverkehr beeinflusst. Die App und die betriebliche Praxis setzen einen Anreiz fiir eine hohe
Risikobereitschaft, was in der Konsequenz zu einem erhéhten Unfallrisiko bei den Fahrern fihrt. Aus
Sicht der Gleichstellung fiihrt aber moglicherweise die geringere Risikobereitschaft der Fahrerinnen zu
einer Benachteiligung im Kampf um die Schichtzeiten, da ihr im Durchschnitt vernlnftigeres und
defensiveres Verhalten im StraRenverkehr sich negativ im Ranking bemerkbar macht. Zudem bestraft
die Einberechnung der generellen Arbeitsbereitschaft Rider, die durch andere Pflichten weniger
flexibel zur Verfligung stehen. Auch hier sind in der Tendenz eher Frauen betroffen, die haufiger als
Manner Haushalt und Sorgearbeiten ibernehmen.

Als mogliche Entlastung konnte der Algorithmus als der bessere Prozessplaner genannt werden.
Werden Betriebe durch prazise Kennzahlen besser gesteuert, konnen moglicherweise auch bestimmte
Entlastungen fir die Beschéaftigten durch eine bessere Organisation eintreten. Allerdings kénnen durch
die prazisere Steuerung auch gegenteilige Effekte eintreten, weil die Entscheidungsfreiheit bestimmter
Beschaftigter durch engere Vorgaben eingeschrankt wird. Zudem kénnen wieder Verdichtungseffekte
eintreten, wodurch die nominelle Entlastung durch die Verdichtung aufgezehrt wird.

Perspektivisch wird die Frage zu stellen sein, ob der Computer der oder die bessere Vorgesetzte ist:
Das Massachusetts Institute of Technology (MIT) machte einen Arbeitsversuch mit Teams in
verschiedenen Zusammensetzungen (Gombolay et al. 2014). Die Teams arbeiteten in verschiedenen
Versuchsanordnungen, jeweils waren die gleichen manuellen Aufgaben zu erledigen. In Team eins
erfillte ein Mensch die Vorgesetztenrolle und war befugt, die anderen Beschaftigten anzuweisen. In
Team zwei koordinierte ein Beschaftigter seine eigenen Aufgaben, wahrend ein Computer einer
anderen Person Befehle gab. In Team drei Gibernahm der Computer die Kontrolle tber die Arbeit und
das Team und konnte beiden Beschaftigten Anweisungen erteilen. Die Auswertung des Experiments
zeigte, dass die dritte Versuchsanordnung zum einen am effizientesten war, zum anderen bei den
Proband*innen auch die hochste Akzeptanz genoss. Moglicherweise kann durch Computereinsatz auf
der Managementebene die Akzeptanz von Entscheidungen erhéht und dadurch die Belastungen auf
Seiten der Beschaftigten reduziert werden.

Interessant ist in diesem Zusammenhang, wie sich eine unternehmensweite Kennzahlenerhebung auf
die Globalsteuerung der Arbeit auswirkt. Es gibt Beispiele aus anderen Bereichen der Wirtschaft, in
denen Algorithmen und Berechnungsmethoden von festgelegten Kennzahlen diskriminierend wirken.
So mussten Unisex-Tarife in der Versicherungswirtschaft politisch durchgesetzt werden, da die
angewendeten Berechnungsmethoden hdhere Pramien bei vergleichbarer Leistung fir Frauen
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errechneten. Wirden Ziele und Kennzahlen in Tatigkeiten mit hoher korperlicher Komponente
Uberprift, konnte ein Algorithmus moglicherweise zum Schluss kommen, dass Frauen als
leistungsschwacher einzustufen sind und Manner bevorzugt werden.

Die Nutzung von Algorithmen kann auch gegenteilige Effekte zeigen: Ein Computer an der Spitze eines
Unternehmens kdonnte an Hand der vorliegenden Zahlen zum Schluss kommen, dass eine ideale
tagliche Arbeitszeit der Beschaftigten nicht bei acht, zehn oder zwélf Stunden pro Tag liegt, sondern
dass mit einer Arbeitszeit von vier, finf oder sechs Stunden pro Tag die Effizienz deutlich steigt.
Immerhin steigt mit der Dauer der taglichen und wdéchentlichen Arbeitszeit die Fehlerhaufigkeit
Uberproportional. Durch eine Verkiirzung der Arbeitszeiten kann somit moglicherweise die
Produktivitat gesteigert und die Zahl der Arbeitsunfalle und der arbeitsbedingten Ausfalltage reduziert
werden. Damit kdnnte aber auch ein Paradigmenwechsel in der Arbeitskultur erreicht werden. In
einem solchen Szenario wiirde moéglicherweise die dominierende mannliche Anwesenheitskultur in
Frage gestellt und die Teilzeitarbeit zum Normfall werden, mit neuen Moglichkeiten flr eine
weiblichere und gleichgestelltere Beschaftigung.

Tabelle 5: Szenario 5, Der Algorithmus als Managementtool

(+) (-)

Zu erwartende entlastende Faktoren Zu erwartende belastende Faktoren
Kennzahlenauswertung sorgt moglicherweise Verdichtung der Arbeit, mehr Auftrdage oder
flr eine Verkirzung der Arbeitszeit Vorgange

Technikbelastungen wegen mangelnder
Internetverbindung

Algorithmus als der ,fairere” Vorgesetzte Glaserne Beschéftigte: Belastungen durch
Leistungstransparenz und Zielerwartungen
Mehr Zeiten des Alleinarbeitens, mehr
Vereinzelung

Bessere organisatorische Steuerung fiihrt zu Mehr und detaillierte Vorgaben, Beschéftigte
weniger Belastungen fiihlen sich gegangelt

4.5.6 Szenario 6: Der Firmencampus

Der Firmencampus als Arbeits- und Erlebnisort spricht in seiner Gestaltung eher ungebundene
Beschéftigte an, die bereit sind, sich voll und ganz in der Arbeit einzubringen und die eine enge
Verknilpfung von persénlichen und beruflichen Zielen anstreben. Es fallt auf, dass bei bekannten
Beispielen dieser Art persénliche Annehmlichkeiten jedweder Art mitgedacht wurden, mit dem Ziel
eine moglichst enge Verbindung zwischen Beschaftigten und Unternehmen und zwar ideell und zeitlich
zu ermoglichen. Die Beschaftigten sollen den Campus nach Maoglichkeit nicht verlassen mussen. Dies
legt eine Art Weiterfihrung einer Anwesenheitskultur nahe, die in der mannlichen Tradition der
Vollzeitarbeit steht.

Ob diese Art der Entgrenzung fiir Frauen unattraktiv ist und eher Manner in der Arbeitswelt befoérdert,
kann aber nicht pauschal angenommen werden. GrolRe Unternehmen halten auch Kinderbetreuung
vor Ort bereit, was der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu Gute kommt. Es wird aber auch durch
die bloRe Einrichtung einer Firmenkita noch nicht die Gleichstellung von Frauen am Arbeitsplatz
befordert, wenn fiir sie weiterhin nur der Teilzeitjob im Sekretariat angeboten wird. Es wird daher
wesentlich auf die gelebte Firmenkultur ankommen und die tatsachliche Férderung von Frauen am
Arbeitsplatz, der auch die Beforderung in Flhrungspositionen miteinschliet. Ansonsten wird die
glaserne Decke auch auf dem Firmencampus mitverwirklicht werden.
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Die Co-Working-Konzepte oder GroRRraumbiiros bergen ergonomische und psychische Gefahren. In
groRen Biliros mit vielen Arbeitsplatzen werden Beschéftigte eher abgelenkt durch Larm oder
Gesprache der Kolleg*innen. Es sind auch besondere Anforderungen an die Raumgestaltung zu stellen,
damit Beleuchtung und Raumklima gewiéhrleistet sind. Beschéftigte kdnnen sich zudem an dem
Mangel an Privatsphare stéren und sich kontrolliert fiihlen. Diese Storfaktoren kénnen zu einem
Verlust an Konzentration und zu Belastungen auf Beschaftigtenseite fiihren und natiirlich zu EinbufSen
an Produktivitat auf betriebswirtschaftlicher Seite. Es gibt Studien, die einen Zusammenhang zwischen
gesundheitlichen Auswirkungen (z. B. Kopfschmerzen, psychosomatischen Diagnosen) sowie Produk-
tivitdtsverlusten und der BirogréRe nachgewiesen haben (z. B. Armstutz, Kiindig und Monn 2010). Es
wird daher empfohlen, dass genligend Maoglichkeiten zur ungestorten Stillarbeit sowie zur Telefon und
Videonutzung geschaffen werden.

Tabelle 6: Szenario 6, Der Firmencampus

(+) (-)

Zu erwartende entlastende Faktoren Zu erwartende belastende Faktoren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei Beforderung einer Anwesenheitskultur durch
integrierter Kinderbetreuung Campuskonzept

Moderne Technik und angenehme GroBraumbiros bediirfen einer besonderen
Arbeitsatmosphare ergonomischen Gestaltung (Larm, Zugluft etc.)

GroBraumbiiros bergen auch psychische
Belastungen

Belastungen durch Zielvorgaben und glaserne
Uberwachung

4.6 Beispiele fur Gestaltungsmoglichkeiten auf betrieblicher Ebene

Bei unselbstandiger Erwerbsarbeit konnen die Formen und Folgen digitaler und entgrenzter Arbeit auf
verschiedenen Ebenen geregelt werden. Details, die zum Bereich entgrenzter Arbeit gehoren, sind
haufig Bestandteil von Tarifvertrdgen. Die Tarifpartner kdnnen diese auch als Bestandteil oder als
Zusatzvereinbarung eines Manteltarifvertrags regeln. Insbesondere werden haufig Absprachen zu der
Fihrung von Arbeitszeitkonten, Vertrauensarbeitszeit, Lebensarbeitszeit oder Ausgleichregeln fir
Schicht-, Nacht- und Bereitschaftsarbeit getroffen. Wenn diese Regelungen als Bestandteil eines
Flachentarifvertrags umgesetzt werden, kdnnen sie einen verbindlichen Rahmen fiir eine ganze
Branche setzen und den Wettbewerb zwischen den Unternehmen Uber Arbeitsbedingungen
regulieren.

Da die Tarifbindung in der Flache seit Jahren abnimmt, wird die Regelung auf betrieblicher Ebene
wichtiger werden. Verantwortlich fiir die Gestaltung der Arbeitsbedingungen ist die*der
Arbeitgeber*in, die Sicherheitsfachkraft, die*den Betriebsarzt*in und weitere Fachkrafte unterstiitzen
beratend. Bei der Gestaltung von Arbeitsbedingungen, die sich in psychischen Belastungen
niederschlagen kdnnen, ist immer auch die Heranziehung von spezialisierten Fachkraften fiir z. B.
Arbeits- und Organisationspsychologie oder Systemische Organisationsberatung anzuraten. Ferner ist
bei der Gestaltung ein partizipativer Ansatz angeraten, das bedeutet, dass die Beschaftigten selbst
beteiligt werden und lber die Gestaltung mit einbezogen werden sollten. Besteht ein Betriebsrat (BR),
ein Personalrat (PR) oder eine Mitarbeiter*innenvertretung (MAV) sind diese im Rahmen ihrer
Befugnisse mit einzubeziehen.

Neue betriebliche Organisationsformen kénnen dabei Probleme bereiten. Wenn wie im oben

genannten Beispiel der Lieferdienste die komplette Steuerung der Fahrer*innen Gber das Smartphone

erfolgt, fiihrt dies zu einer Vereinzelung der Beschaftigten. Diese sind einer anonymen Organisation
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ausgeliefert und kénnen nur unter Schwierigkeiten ihre Rechte wahrnehmen. Es stellt sich dann u. a.
die Frage, wo der Betrieb ist, wenn die Beschaftigten einen Betriebsrat wiahlen mochten. Die Steuerung
findet unter Umstadnden aus der Deutschlandzentrale, womaglich aber auch aus dem Ausland statt. In
Ermangelung einer tatsdchlichen Betriebsstatte am Arbeitsort Miinster wurde den dort Beschaftigten
durch Foodora die Griindung eines eigenen Betriebsrats am Standort abgesprochen. Bei den
Beschéaftigten handelte es sich nach der Darstellung des Unternehmens ausschlieBlich um
AuRendienstler*innen und es kam zu einem langwierigen Rechtsstreit.’® Nur iber den Gerichtsweg
konnte die Errichtung des Betriebsrats erwirkt werden, der als Institution umfassende Mitsprache-
rechte bei der Gestaltung von Schichtplanen hat.

Bestehen allerdings betriebliche Mitbestimmungsstrukturen, kann die Mitwirkung des Betriebs- oder
Personalrats bzw. der Mitarbeitervertretung in kirchlichen Einrichtungen einen wesentlichen Beitrag
zur menschen- und geschlechtergerechten Gestaltung der Verdanderungen leisten. Die
Mitbestimmungsrechte im Arbeitsschutz, bei der Arbeitszeitgestaltung oder bei der betrieblichen
Weiterbildung bieten hierfir — je nach darin begriindeter echter Gestaltungsmacht — eine gute
Grundlage. Unsicherer ist dagegen die Position der betrieblichen Interessensvertretung bei der
Mitgestaltung von Veranderungsprozessen. Hier ware eine Starkung der Beteiligungsmoglichkeiten,
aber auch eine starkere praktische Nutzung bestehender Moglichkeiten, wiinschenswert.

Im Rahmen einer Betriebsvereinbarung kénnen verbindliche Regeln geschaffen werden. Von den
Moglichkeiten der Betriebsvereinbarung zur Gestaltung der Arbeitszeit wurde bereits in zahlreichen
Unternehmen zur Gestaltung von Digitalisierung und Entgrenzung Gebrauch gemacht. Insbesondere
die Gefahr der zeitlichen Entgrenzung und der sténdigen Erreichbarkeit wurde erkannt. Gem. § 87 Abs.
1 Nr. 2 BetrVG unterliegen Beginn und das Ende der taglichen Arbeitszeit, sowie die Verteilung der
Arbeitszeit auf die Wochentage und auf die Pausen der Mitbestimmung des Betriebsrats. Dazu zdhlen
auch Gestaltungsmodelle im Zusammenhang mit der Entgrenzung wie die Einflihrung von Gleitzeit und
Gestaltung von Kernarbeitszeiten, Einflihrung von Vertrauensarbeitszeit und die Formen der
Arbeitszeiterfassung. Hier sind dem Betriebsrat wirkungsvolle MaRnahmen méglich, um entgrenztes
Arbeiten zu gestalten. Dieser kann seinen Einfluss und seine Gestaltungsmaoglichkeiten vor allem in
Form von Betriebsvereinbarungen austiben, in denen verbindliche Regelungen mit dem*der
Arbeitgeber*in getroffen werden (siehe auch Hassler et al. 2016).

e Bei Volkswagen wurde durch eine Betriebsvereinbarung eine Regelung getroffen, wodurch zu
einer bestimmten Zeit zwischen Dienstende am Abend und Dienstbeginn am Morgen keine
E-Mails vom Server an die mobilen Endgerate weitergeleitet werden, um die Erreichbarkeit
der Tarifbeschaftigten nicht zu entgrenzen;

e Bei BMW wurde durch eine Betriebsvereinbarung die Arbeitszeiterfassung fiir Beschaftigte
mit der Option auf Telearbeit geregelt, damit die Stunden unterwegs oder im Home-Office
nicht verloren gehen und mit dem reguldren Arbeitszeitkonto verrechnet werden kénnen.

Solche Regelungen sind dazu geeignet, um einen regulativen Rahmen zu setzen. Damit die getroffenen
Vereinbarungen in der Praxis nicht leerlaufen, ist es sinnvoll, MaBnahmen zu treffen, die die Akzeptanz
durch die Beschaftigten steigern. Sind die Vereinbarungen zu strikt, laufen sie dem Interesse der
Beschéftigten entgegen, die sich durch die individuellen Vereinbarungen zum Home-Office mehr
Flexibilitat erhofft haben. Kdnnen sie in den Randstunden von zu Hause nicht auf ihre Emails zugreifen,
lassen sie sich diese unter Umstdnden auf private Konten umleiten. Insgesamt kénnen Schulungen

19 https://www.wn.de/Muenster/3762041-Gruendung-eines-Betriebsrates-Foodora-Mitarbeiter-muessen-sich-
gedulden, sowie https://www.labournet.de/politik/gw/mitbestimmung/betriebsrat/gruendung-eines-
betriebsrates-foodora-mitarbeiter-muenster-muessen-sich-gedulden/
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sinnvoll sein, um Beschéftigte auf verhaltenspraventiver Ebene abzuholen und Ihnen Vorteile und
Gefahren entgrenzten Arbeitens aufzuzeigen, interessierte Selbstgefdhrdung zu verhindern, so wie um
Kompetenzen zur bewussten Abgrenzung zu schulen.

Von hoher Wichtigkeit erscheint zudem auch, dass Thema auf Filhrungsebene zu behandeln und in der
Unternehmenskultur zu verankern. Betriebsvereinbarungen werden auch dann nicht angenommen,
wenn die vereinbarten Zielkennzahlen derart formuliert sind, dass Beschaftigte ohne entgrenzte Arbeit
diese gar nicht erreichen kénnen. Arbeitsaufwand und Fristen missen realistisch formuliert werden.
Auch muss durch Fiihrungskrafte signalisiert werden, dass ein Abruf der Arbeitskraft zu Nachtzeiten
oder am Wochenende nicht erwiinscht ist, damit die Erholung gewahrleistet wird. Wenn Vorgesetzte
hingegen ihre Mitarbeiter*innen in den ,Sperrzeiten” mit E-Mails, Anrufen oder Whatsapp-
Nachrichten kontaktieren, wird signalisiert, dass getroffene Vereinbarungen durch die Flihrungsebene
im Grunde nicht gewlinscht sind und nicht respektiert werden. Durch Fihrungskrafteschulungen und
entsprechende Anweisungen sollte verdeutlicht werden, dass auch die Flihrungsebene private Zeiten
der Beschaftigten respektiert. Policies oder Verhaltenscodices kénnen die Unternehmenskultur
kommunizieren, wichtig ist aber in diesem Zusammenhang, dass sie auch nach innen gelebt und
durchgesetzt werden.

Einen wesentlichen Beitrag zur Veranderung der Unternehmenskultur leisten zudem
Qualifizierungsmalnahmen und Workshops mit Beschaftigten, in denen es um einen offenen Umgang
mit Belastungen und den Grenzen der Leistungsfahigkeit geht. Das kann z. B. auch gut im Rahmen der
Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen geschehen. Wie ein solcher Prozess
genderkompetent gestaltet werden kann, schildern z. B. Nielbock und Gimbel (2018). Allein die
Tatsache, dass fur den Aspekt der Arbeitsbelastungen ein Raum geo6ffnet wird, in dem es um eine
offene Diskussion Uber Belastungen geht, lasst die Beschéftigten erleben, dass hier eine andere Kultur
gewinscht wird und etabliert werden soll. Damit findet zugleich eine Abkehr von den mannlich
konnotierten Vorstellungen von grenzenloser Leistungsfahigkeit und Unverletzlichkeit statt. Das tragt
sowohl zur besseren Gesundheit der Beschaftigten als auch zu einer positiven Veranderung der
Geschlechterverhiltnisse bei. Auch Maéanner haben nun leichter die Moglichkeit, Grenzen
wahrzunehmen und zu kommunizieren. Damit kann sich fir sie auch noch einmal eine starkere
Motivation ergeben, sich fiir Sorgearbeit auBerhalb der Erwerbsarbeit zu engagieren.

Unabhangig von Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen ist aber der*die Arbeitgeber*in durch
seine*ihre Firsorgepflicht und die Anforderungen des Arbeitsschutzes in jedem Fall verpflichtet,
Arbeit 4.0 zu gestalten und unangemessene Beanspruchungen der Beschaftigten zu vermeiden. Bei
jeder Technikeinflihrung oder grundlegenden Umgestaltung der Arbeitsbedingungen muss die
Gefahrdungsbeurteilung vor Aufnahme der Tatigkeit durchgefiihrt werden. Wie schon eingehend
erldutert ist ein partizipativer Ansatz anzuraten, um die Beschaftigten in der Gestaltung zu beteiligen
und ihre Expertise fir den eigenen Arbeitsplatz zu nutzen. Partizipative Ansdtze, die die gleiche
Teilhabe der unterschiedlichen Beschaftigtengruppen ermdéglichen, erlauben es insbesondere auch,
Gender-Aspekte zu thematisieren. Die neue Technologie kann neue ArbeitsschutzmaBnahmen
bedingen, Arbeitsprozesse oder Arbeitsschritte miissen gegebenenfalls angepasst werden. Auch
kénnen Schulungen angezeigt sein, um die Beschaftigten auf die Technik- oder die Softwareeinfiihrung
adaquat vorzubereiten.

Schwieriger ist die Gestaltung der Arbeit Selbstandiger. Da diese in der Theorie weniger weisungs-
abhéngig sind und frei in der Wahl ihrer Auftraggeber*innen, greift der Gesetzgeber nicht in die
Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen ein. Selbstandigen obliegt es selbst, ihre Arbeitsbedingungen zu
gestalten, sei es individuell oder mit Hilfe von Berufsverbanden. Dies ist in der Praxis nicht immer
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einfach, die Geschichte der Gestaltung der Arbeitsbedingungen der abhangig Beschaftigten wurde vor
allem auch durch Solidarisierung und Gewerkschaftsarbeit zur Erfolgsgeschichte.

Im Falle der Digitalisierung ist hier insbesondere an die Gestaltung der Arbeitsbedingungen im
Clickwork zu denken. Hier haben Gewerkschaften die Rolle der Organisation der Arbeitskrafte
Ubernommen. Mit Portalen wie Fair Crowd Work?® versuchen sie die auf ihre Arbeit aufmerksam zu
machen und Informationen zu Verfligung zu stellen. In Deutschland hat die IG Metall die Rolle
Ubernommen, Crowdworker*innen zu organisieren. Mit Vertreter*innen von acht Plattformen und mit
Unterstlitzung des Deutschen Crowdsourcing Verband e.V. konnte 2017 ein Code of Conduct
verhandelt? und verabschiedet werden, der Richtlinien fiir eine faire Zusammenarbeit zwischen
Plattformen und Clickworker*innen beinhaltet. Zudem wurde eine Ombudsstelle zur Streitschlichtung
eingerichtet, die seit ihrer Griindung im November 2017 insgesamt 30 Streitfille behandelt hat.?

Diese Bemihungen sind noch durch ein hohes MaR an Unverbindlichkeit gekennzeichnet. Ob die
Bedingungen im Crowd- und Clickwork nachhaltig verbessert werden kénnen, hangt sicherlich auch
von der Bereitschaft der Clickworker*innen ab, sich zu organisieren. Der Erfolg bleibt abzuwarten,
denn wie bereits geschildert, besteht hier eine weltweite Konkurrenzsituation.

20 http://faircrowd.work

21 http://crowdsourcing-code.de/

22 https://ombudsstelle.crowdwork-igmetall.de/de.html
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5. Entgrenzte Arbeit als Beitrag zur Gleichstellung von Mann und
Frau? Digitalisierung, Teilhabe und der Wandel des Selbstbilds

5.1 Effekte der Digitalisierung und der Entgrenzung

Wie Digitalisierung und Entgrenzung sich auf den Arbeitsmarkt und die Gleichstellung von Mann und
Frau bzw. auf die Teilhabe von Frauen am Arbeitsmarkt auswirken, lasst sich in der Allgemeinheit und
in Anbetracht der verschiedenen Erscheinungsformen nicht mit Sicherheit voraussagen. Es gibt
Ansatzpunkte, die auf eine bessere Teilhabe von Frauen schlieen lassen. Andererseits wurden in den
oben gemachten Ausfiihrungen auch gegenteilig wirkende Tendenzen festgestellt.

Es gibt verschiedene Studien dazu, wie sich die Digitalisierung und die mit ihr verbundene
Automatisierung auf die Beschaftigung auswirken wird. In einer Studie des BMAS (Bonin et al. 2015)
wurden die Automatisierungswahrscheinlichkeiten anhand von bestimmten Tatigkeitsmerkmalen am
Arbeitsplatz fur Deutschland erhoben. Als Vorlage diente eine Studie, die diese Prognose fiir den US-
amerikanischen Arbeitsmarkt durchfiihrte (Frey und Osborne 2013). Dabei wurden drei Stufen der
Automatisierungswahrscheinlichkeit (hoch, mittel, niedrig) definiert. Als Arbeitsplatze mit hohem
Automatisierungsrisiko gelten solche Tatigkeiten, die innerhalb der nachsten 20 Jahren sukzessive
automatisierbar sein werden. Fir Deutschland wird angenommen, dass 42 % der Beschaftigten in
Berufen mit einem hohen Automatisierungsrisiko arbeiten. Da die Berufe aber in der Regel mehrere
Tatigkeiten umfassen, ist es unwahrscheinlich, dass in den Berufen eine vollstandige Automatisierung
in dem genannten Horizont stattfindet. Den Berechnungen der Forscher*innen zufolge liegt der Anteil
der Arbeitspldtze mit hoher Automatisierungswahrscheinlichkeit unter Beachtung der verschiedenen
tatsachlichen Tatigkeiten in Deutschland bei etwa 12 %.

Dabei stellen die Autoren heraus, dass die angewendete Methode die technische Machbarkeit in den
Mittelpunkt stellt, wahrend in der Praxis auch betriebs- und personalwirtschaftliche Aspekte dartber
entscheiden, ob und in wie weit die Automatisierung umgesetzt wird. Die Automatisierung wird dann
erfolgen, wenn sie wirtschaftlich sinnvoll ist und gentigend qualifiziertes Personal zur Verfligung steht,
um die neue Technik und die neuen Prozesse zu kontrollieren (Bonin et al. 2015: 18 ff.). Zudem diirfe
man nicht die Automatisierungswahrscheinlichkeit mit dem Abbau von Arbeitspldtzen in der
Gesamtbilanz gleichsetzen, da gesamtwirtschaftlich Kompensationsprozesse stattfinden (Bonin et al.
2015: 29 ff.).

Das schlieft aber nicht aus, dass Teilautomatisierungen eine Vielzahl von Arbeitsplatzen in den
nachsten Jahren betreffen kdnnte, da einzelne automatisierbare Tatigkeiten auch flr wahrscheinlich
sichere Berufe ermittelt werden konnen. Daraus folgt die Prognose, dass zwar verstarkt neue
Technologien als Arbeitsmittel eingefiihrt werden, Mensch und Maschine aber sich weiterhin ergdanzen
und koexistieren werden. Berufsbilder und ihre Anforderungen werden sich in der Folge zum Teil stark
verandern. Insgesamt gibt es einen Zusammenhang zwischen Automatisierungsrisiko und Qualifikation
und Einkommen. Je hoher die bendtigte Qualifikation und das erzielte Einkommen desto geringer ist
die Automatisierungswahrscheinlichkeit. Umgekehrt kann man sagen, dass gering qualifizierte
Arbeitskrafte und Geringverdiener*innen starker bedroht sind (Bonin et al. 2015).

Insgesamt kann und wird Arbeit 4.0 einen breiten Wandel von Tatigkeiten und Berufsfeldern nach sich
ziehen. In vielen Bereichen der Fertigung, der Lagerhaltung und in der klassischen Industriearbeit
werden Arbeitsplatze in der Fertigung entfallen und automatisiert werden. Aber auch Dienstleistungen
werden betroffen sein. Beschaftigte werden vor allem noch in der Kontrolle und in der Aufsicht
gebraucht werden. Fir den horizontal segregierten Arbeitsmarkt in Deutschland ldsst sich folgern, dass
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Frauen von der technischen Entwicklung stark betroffen sein werden, da sie in niedrigqualifizierten
Berufen teilweise Gberreprasentiert sind. Andererseits kénnten Frauen in bestimmten Branchen, in
denen , Frauenberufe” dominieren, weniger von der Digitalisierung beeinflusst werden. Basierend auf
der Studie von Bonin et al. weist das IAB (Bogai et al. 2017) eine Reihe von Berufen verbunden mit der
Automatisierungswahrscheinlichkeit aus:

Fertigungsberufe

Fertigungstechnische Berufe
Unternehmensfiihrung und -organisation
IT- und naturwiss. Dienstleistungsberufe
unternehmensbez. Dienstleistungsberufe
Land-, Forst- und Gartenbauberufe
Verkehrs- und Logistikberufe
Handelsberufe

Bau- und Ausbauberufe

Lebensmittel- und Gastgewerbeberufe
Reinigungsberufe

Gesundheitsberufe

Sicherheitsberufe

soziale und kulturelle Dienstleistungsberufe

Abb. 2: Automatisierungswahrscheinlichkeit in Deutschland nach ausgewdhlten Berufen bzw. Berufsgruppen,
Zahlen nach Bogai et al. (2017).

Zudem ist auch in Branchen, in denen die Automatisierung ziigig Einzug halten wird, nicht die
zwangslaufige Folge, dass Frauen verstarkt aus dem Job gedrangt werden. Wie das Beispiel von Kutzner
(2019b) zeigt, kann es zu einer Nivellierung von Manner- und Frauenarbeit in bestimmten
Industrietatigkeiten kommen, die zu einer Aufwertung der Frauenarbeit fiihrt und mit besseren
Verdienstmoglichkeiten und mehr Anerkennung einhergeht. Das setzt natirlich auch die Investition in
Bildung und Qualifikation voraus, die niedrig qualifizierten Arbeitskraften eher verwehrt bleibt. Wenn
die Automatisierung nur gewisse Teile der Produktion betrifft, wodurch die Arbeit in den nicht
automatisierten Teilen korperlich schwerer und monotoner wird, kann das dazu fiihren, dass eher
Frauen aus der Arbeit gedriangt werden und Manner fir die korperlich schweren Tatigkeiten
verbleiben.

In den Dienstleistungsbranchen kann Digitalisierung und die Moglichkeiten des ortlich und zeitlich
flexiblen Arbeitens Frauen helfen, Arbeit und Familie zu vereinbaren. Andererseits zeigen aber auch
aktuelle Studien, dass Home-Office und Arbeitszeitautonomie zu Effekten fiihren, die die Vorteile
wieder aufzehren (Astleithner und Stadler 2019, Lott 2019). Astleithner und Stadler (2019) kommen
zum Schluss, dass groRere Arbeitszeitautonomie zu langeren Arbeitszeiten fiihrt. Sie stellten fest, dass
der Effekt besonders stark ist, wenn eine hohe Autonomie mit fehlender Zeiterfassung einhergeht.
Dies passiert unabhdngig von Branchen und der Stellung in der Hierarchie.

Lott (2019) betont in ihrer Analyse die Geschlechterunterschiede bei der Mehrarbeit im Home-Office
und die Bedeutung fir die Geleichstellung von Mann und Frau. Sie kommt zu dem Schluss, dass die
gegenwartigen Moglichkeiten zum Home-Office und wie sie gelebt werden, nicht zur Beseitigung von
tradierten Rollenbildern beitragen. Im Gegenteil, es scheint sogar eine Verstarkung stattzufinden.
Manner leisten zu Hause noch mehr Uberstunden, um sich beruflich besser zu positionieren, wihrend
Frauen die Vorziige des Home-Office nutzen, um sich mehr in der Familie einzubringen. In der Folge
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werden Frauen auch weiterhin in der Teilzeitfalle stecken und als Multijobberinnen zwischen Familie
und Beruf aufgerieben werden.

Insbesondere erscheint es daher unwahrscheinlich, dass sich durch Entgrenzung und Digitalisierung
die traditionellen Rollenteilungen in der Gesellschaft und in den Beziehungen auf kurze Sicht
entscheidend dndern. Dabei gibt es weiterhin starke duRere Krafte, die dazu beitragen, dass Frauen
auch weiterhin eher zu Teilzeitarbeit bereit sind. Zu nennen sind Steuergesetzgebung, Gender Pay Gap,
Geschlechterrollenbilder und Arbeitskultur, die wie Kettenglieder ineinandergreifen und sich in der
Wirkung gegenseitig verstarken. Die extreme maskuline Anwesenheitskultur lasst eher Manner in der
Firma aufsteigen, die viel investieren kdnnen, weil sie von hauslichen Pflichten entbunden sind.
Dadurch verdienen sie mehr und ohnehin sind sie im Schnitt bereits bevorzugt. Das Steuermodell des
Ehegattensplittings sorgt dafiir, dass die Frau in Steuerklasse V resigniert und sich lieber in die
Familienarbeit fliichtet.

Die Studie von Lott (2019) zeigt, dass auch das Home-Office diese Logik nicht bricht und maskuline
Anwesenheits- bzw. Uberstundenkultur sich auch zu Hause fortsetzen kann und von Vollzeit-Mannern
dort weiter gepflegt wird. Der Wandel der Arbeitnehmer*innen zu Unternehmer*innen in eigener
Sache tragt zudem eher zu einer Selbstoptimierung und Selbstausbeutung bei, die ebenfalls
verstarkend zur Stiitzung der gegenwartigen Rollenverhaltnisse beitragen kénnen. Alleine mit Hilfe der
Digitalisierung kann die bertihmte glaserne Decke nicht durchstofRen werden. Es ist sogar moglich, dass
sich durch das Verschwinden der Frauen im Home-Office die Aufstiegschancen weiter reduzieren, da
diese Frauen im Teilzeit Home-Office in der dominanten Anwesenheitskultur unsichtbarer werden und
die Netzwerke im Unternehmen weniger belastbar.

Neue Arbeitsformen wie Crowdwork/Clickwork stellen in der gegenwartigen Form keine Verbesserung
von Teilhabe von Frauen am Arbeitsleben dar. Das hdangt damit zusammen, dass Crowdwork insgesamt
unter prekdren Bedingungen stattfindet, die gestaltet werden missen. In der jetzigen Form tragt
Crowdwork zum Abbau von Arbeitsplatzen zugunsten von Soloselbstandigkeit bei. Dabei werden
Sozial- und Arbeitsstandards sowie Mindestl6hne unterlaufen. Als ein groBes Problem stellen sich in
diesem Zusammenhang die Machtverhaltnisse zwischen den groRen Anbietern und der Menge der
Crowdworker*innen dar und insbesondere die Vereinzelung der Crowd, der Zerfall in ihre vielen
kleinen Heimarbeitsbestandteile.

Computer- und Kennzahlengesteuerte Unternehmen haben das Potential in verschiedene Richtungen
Wirkung zu entfalten. Die glasernen Beschaftigten werden einem immer starkeren Wettbewerb
untereinander unterworfen. Algorithmen selbst diskriminieren nicht, sie halten sich ganz schlicht an
ihre Programmierung und die darin festgelegten Berechnungsmethoden und Kriterien, unter denen
die relevanten Kennzahlen erhoben werden. Genau diese programmierten Grundlagen reproduzieren
aber die Geschlechterverhaltnisse der Gegenwart, wenn sie nicht bewusst zur Transformation genutzt
werden. So gibt es Beispiele aus anderen Bereichen, in denen Algorithmen und Berechnungsmethoden
von festgelegten Kennzahlen fir Frauen diskriminierend wirken. Ein Algorithmus kdnnte
beispielsweise zum Schluss kommen, dass Frauen in bestimmten korperlich schweren Tatigkeiten als
leistungsschwacher einzustufen sind und Manner bevorzugt werden, wenn die Parameter nur
entsprechend definiert wurden. Umgekehrt koénnte eine computergesteuerte Kenn-
zahlentberwachung auch zu einem Wandel der Arbeitskultur beitragen, indem es den Widerspruch
zwischen Anwesenheitskultur und Arbeitswissenschaft auflésen wiirde. Wahrend mit der Dauer der
taglichen und wochentlichen Arbeitszeit die Fehlerhdufigkeit Uberproportional steigt, ist eine
Uberlange Anwesenheit im beruflichen Fortkommen vorteilhaft. Tatsdchlich kénnte durch eine
Verkirzung der Arbeitszeiten womaglich die Produktivitdt und die Effizient gesteigert und die Zahl der
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Arbeitsunfalle und der arbeitsbedingten Ausfalltage reduziert werden. Damit wiirde gleichzeitig auch
ein Paradigmenwechsel in der Arbeitskultur einhergehen.

5.2 Multijobbing

Bestimmte Erscheinungen entgrenzter Arbeit gehen einher mit dem Berufsbild des*der
Mutlijobbers*in. Insbesondere Crowd-/Clickwork wird hauptsachlich nebenberuflich neben einer
anderen Tatigkeit ausgelibt. Dabei gibt es Treiber in zwei Richtungen: Zum einen nutzen Berufstatige
oder Studierende die Kleinteiligkeit der Arbeit zu einem Zuverdienst, zum anderen findet der Prozess
des Outsourcing unter der Pramisse des Sparens seitens der Unternehmen statt, wodurch das alleinige
Existieren durch Clickwork fiir die Beschaftigten kaum maoglich ist. Aber auch das Arbeiten im Home-
Office ist haufig Ausdruck eines Multijob-Daseins, wobei hier die Erwerbsarbeit mit nicht bezahlten
privaten Pflichten einhergeht.

Ein grofles Problem bei der Beschreibung von Belastungen und Gesundheitskonsequenzen durch
Multijobbing ist die Unscharfe in der verwendeten Definition. Je nach Studienansatz wird der
Arbeitsbegriff des ,Multijobbing” anders definiert und es werden Unterschiede gemacht bei der
Definition was die Haupttatigkeit und was die Nebentatigkeiten sind, bzw. ab wie vielen Stunden pro
Woche sie berlicksichtigt werden. Meistens werden aber nur entgeltliche bzw. quasi-entgeltliche
Arbeitsverhaltnisse, wie z. B. helfende Familienangehorige in Gastronomie und Landwirtschaft erfasst,
wahrend unentgeltliche Arbeit, z. B. Hausarbeit, Pflege und Kindererziehung explizit nicht mit
einbezogen werden (s. Uberblick bei Kottwitz, Otto und Hiinefeld 2019).

Bezahlte Mehrfacharbeit betraf nach Angaben der Bundesagentur fir Arbeit fur 2017 etwa
3,26 Millionen Beschaftigte in Deutschland. Dabei gibt es eine deutlich steigende Tendenz mit +75 %
gegeniber 2004. Am Haufigsten in dabei die Kombination aus einer sozialversicherungspflichtigen
Tatigkeit und einem Minijob (zitiert nach Tagesschau.de vom 05.05.2018, zur Entwicklung der
Mehrfacharbeit in Deutschland s. auch Brenke 2009). Laut einer Auswertung von verschiedenen
wissenschaftlichen Datensdtzen zum Thema Arbeitsbedingungen und Belastungen in einem
Forschungsprojekt der BAUA, ist auch bezahlte Mehrfachtatigkeit zu einem leicht iberwiegenden
Anteil weiblich und hat Uberwiegend finanzielle Griinde, ist aber nicht unbedingt armutsbedingt.
Manner erzielen in Mehrfachbeschaftigung eher ein hheres Einkommen als in Einfachbeschaftigung.
Fiir Frauen gilt aber dagegen in der Tendenz, dass sie in Mehrfachbeschaftigung ein geringeres
Einkommen haben als Frauen in Einfachbeschaftigung (Kottwitz, Otto und Hiinefeld 2019).

Der grofSte Teil der Mehrfachbeschaftigten gleich welchen Geschlechts ordnet seine Haupttatigkeit in
einen Berufsgruppe mit geringem Status ein. Es fallt aber auf, dass in diesem Segment Frauen haufiger
vertreten sind als Manner. Typischerweise gaben Frauen hier an als Erzieherinnen,
Krankenpflegerinnen, Sekretariatskrafte oder Reinigungskrafte tatig zu sein. In den anderen
Kategorien von Mehrfachbeschaftigung, die teilweise durch sehr lange Tatigkeiten (z.B.
Landwirtschaft oder Handwerk) oder aber teilweise auch durch hohen Status und Anspruch (z. B.
Lehrtatigkeiten) gekennzeichnet sind, sind dagegen Manner haufiger anzutreffen als Frauen. Manner
weisen auch mit ca. 35 Stunden pro Woche eine in etwa doppelt so hohe Gesamtarbeitszeit aus als
Frauen (Kottwitz, Otto und Hiinefeld 2019).

Was die Belastungen und Ressourcen betrifft, haben Mehrfachbeschaftigte gegeniber Einfach-
beschaftigten ein erhohtes Risiko, haufig starken Termin- und Leistungsdruck zu erleben. Das Risiko
der Uberforderung erhéht sich insbesondere bei der Tatigkeit in mehreren selbstidndigen Jobs. Aber
auch das Risiko erlebter Unterforderung kann bei Multijobber*innen erhoht sein.
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Mehrfachbeschéaftigte empfinden auch im erhéhten MaRe Arbeitsplatzunsicherheit in der
Haupttatigkeit. Dagegen gibt es bei Multijobber*innen weniger Belastungen durch haufige
Unterbrechungen sowie durch Konflikte durch Vorgesetzte. Auf der Ressourcenseite ist zwar die
soziale Einbindung am Arbeitsplatz geringer, dagegen ist positiv ein verstarktes Erleben von
Selbstbestimmtheit zu verzeichnen (Kottwitz, Otto und Hiinefeld 2019). Uneinheitlich waren die
Befunde zur Arbeitszufriedenheit und zu den Gesundheitsfolgen bei Mehrfachbeschaftigten. Hier gibt
es verschiedene Tendenzen in den ausgewerteten Datensatzen. Es gab aber Hinweise, dass
insbesondere Mehrfachbeschéaftigte mit geringem Status haufiger unter psychosomatischen
Beschwerden leiden (Kottwitz, Otto und Hiinefeld 2019).

Der Ausschluss von unentgeltlichen Arbeiten in solchen Studien offenbart wieder den oben bereits
erwahnten blinden Fleck in der Arbeitswelt und im Arbeitsschutz. Unentgeltliche und soziale Arbeit ist
in Tradition und Gegenwart in erster Linie weiblich. In Gegensatz zu mannlich dominierter Erwerbs-
arbeit wird sie nur unzureichend gewiirdigt und beriicksichtigt, sei es bei dem Erwerb von Renten-
anspriichen oder eben bei der Erforschung von Belastungen und Belastungsfolgen erwerbstatiger
Personen. Dabei ist es eine bekannte Tatsache, dass berufstatige Frauen unabhéangig von Teil- oder
Vollzeittatigkeit mehr nichtbezahlte Tatigkeiten verrichten als Manner. Die Mehrbelastung von Frauen
gegeniliber Mannern durch Haus- und Flrsorgearbeit kann sich bei Paaren mit Kindern auf etwa
2 Stunden pro Tag aufaddieren, wenn beide Vollzeit arbeiten. Bei Paaren bei denen sie nur Teilzeit
arbeitet betragt der Unterschied bis zu 3 Stunden pro Tag. Erwerbstatige Frauen wenden etwa 1,6-mal
mehr Zeit fir Hausarbeit und 1,9-mal mehr Zeit fir Firsorgearbeit im Vergleich zu berufstatigen
Mannern auf. Der Anteil unentgeltlicher Arbeit ibersteigt bei berufstatigen Frauen mit Kindern haufig
den Anteil der Erwerbsarbeit und betragt in der Regel zwischen 4,5 und 6 Stunden pro Tag. (Zahlen
nach Hobler et al. 2017).

In der Konsequenz der oben beschriebenen Forschungslage ergibt sich eine Kenntnisliicke, was die
grundsatzlichen Belastungen und Belastungsfolgen von Multijobber*innen betrifft, wenn diese neben
der Berufstatigkeit zu einem hohen Anteil unbezahlten Tatigkeiten nachgehen und wie dies gestaltet
werden kann. Kenntnisse gibt es liber die Gesundheit von berufstatigen Eltern (z. B. Kordt, DAK 2014)
sowie Uber die (psychische) Gesundheit von berufstatigen im Vergleich zu nicht berufstatigen Mittern
(z. B. Uberblick bei Sieverding 1995). Was die Doppelbelastung von berufstitigen Miittern betrifft, so
deuten die meisten Studien nicht auf eine Doppelbelastung hin, sondern eher auf eine empfundene
Bereicherung durch die Berufstatigkeit neben der Mutterschaft, insbesondere wenn die berufliche
Tatigkeit als befriedigend erlebt wird (Sieverding 1995). Die Untersuchung der DAK (Kordt 2014) deutet
an, dass betriebliche MaRnahmen wie Teilzeit, Gleitzeit und Betreuungsmoglichkeiten fiir Kinder,
helfen kdnnten. Zugleich stellt sie aber fest, dass diese Angebote nur wenigen Beschaftigten zu Gute
kommt und in Abhdngigkeit mit der Ausbildung und dem Jobstatus stehen. Der Anteil unter den
erwerbstatigen Eltern, der kein einziges Angebot zur Familienfreundlichkeit nutzen kann, ist unter
Nicht-Akademiker*innen bei 26,2 %, bei Akademiker*innen hingegen 10,2 %.

6. Zusammenfassung

Entgrenzung und Digitalisierung wirken nicht in eine Richtung. Im Hinblick auf den ,klassischen”
Arbeitsschutz ist jeweils im Hinblick auf die Arbeitssituation die Frage zu beantworten, in wie weit
Ressourcen gestarkt werden und Belastungen reduziert — oder moglicherweise umgekehrt. Es kann als
sicher gelten, dass zeitliche Entgrenzung bereits in geringem Malle mehrbelastend wirkt, wenn sie
nicht kompensiert wird durch einen Gewinn an ortlicher Flexibilitdit oder anderer Faktoren, die
ressourcenstarkend wirken. Umgekehrt gibt es die Tendenz, dass gewisse kompensierende Faktoren
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wie z. B. eine hohere Arbeitsautonomie und 6rtliche Ungebundenheit zu einer starkeren zeitlichen
Entgrenzung fithren. Diese Prozesse sollten im Unternehmen gestaltet werden und Beschaftigte im
Home-Office nicht dem Arbeitsschutz entzogen werden. Das Instrumentarium ist vorhanden und sollte
von den betrieblichen Akteuren auch benutzt werden. Dazu zahlen neben Arbeitsschutz (Gefahrdungs-
beurteilung) auch die Moglichkeiten der Betriebsvereinbarungen, die sich flr die Gestaltung von
Arbeitszeitregelungen gut eignen.

Auf Seiten des Gesetzgebers fehlen nach wie vor glaubwiirdige Impulse fiir eine Starkung der
Geschlechtergerechtigkeit im Arbeitsschutz, auch unter Betrachtung aktueller Entwicklungen im
Bereich Arbeit 4.0. Zudem bedarf es Antworten auf Detailfragen, die im Zusammenhang mit einer
entgrenzteren Arbeitsrealitat stehen, wie Multijobverhaltnisse besser gestaltet werden kénnen. Auch
sollte die Bildung eines neuen Selbstdndigenprekariats der Multijobber*innen und Clickworker*innen
verhindert werden, dazu sind auch die politischen Akteure gefordert.

Was die Wirkung von Digitalisierung und Entgrenzung auf die Gleichstellung von Mann und Frau
betrifft, kann man ebenfalls von einer ambivalenten Wirkung sprechen. Man kann eine Reihe von
Faktoren identifizieren, die fir eine stirkere Teilhabe von Frauen am Arbeitsmarkt sprechen (im
Folgenden Potenziale genannt) und umgekehrt eine Reihe von Faktoren, die eine bessere Teilhabe
eher verhindern (im Folgenden Hindernisse genannt):

Potenziale, die fur bessere Teilhabe und Gleichstellung von Frauen sprechen:

v’ Zeitlich und értlich flexible Arbeit kénnen fiir eine bessere Teilhabe von Frauen am
Arbeitsmarkt sorgen und fiir eine bessere Work-Life-Balance;

v' Umgestaltung von Arbeit durch Digitalisierung kann zu einem Wandel von manueller
Fertigungsarbeit zu verantwortungsvollerer Kontrollarbeit flhren;

v" Weniger manuelle Arbeit und Umgestaltung der Arbeitsbedingungen kann zu einem Wandel
der Definition von Manner- und Frauenarbeit flihren und die Gleichstellung beférdern;

v' Aufwertung der Frauenarbeit kann zu einer Besserstellung im Entlohnungssystem fiihren und
den Gender Pay Gap teilweise schliefSen helfen;

v' Computergesteuerte Kennzahlen kénnten dabei helfen, die Regel der (iberlangen Arbeitstage
in Frage zu stellen und perspektivisch zu einer Verkirzung der Regelarbeitszeit unter acht
Stunden fiihren.

Hindernisse, die gegen eine bessere Teilhabe und Gleichstellung von Frauen sprechen:

- Zeitlich entgrenzte Arbeit zeigt nur positive Effekte in Verbindung mit freier Wahl des
Arbeitsortes durch die Beschaftigten;

- Die tatsachliche Austibung von Home-Office in der Praxis deutet momentan eher auf eine
Verfestigung tradierter Rollenbilder in den Beziehungen hin;

- Entgrenzung kann die maskuline Anwesenheitskultur nicht tiberwinden, Frauen im Home-
Office werden unsichtbar und weiterhin benachteiligt;

- Esfehlt an Studien und Gestaltungsempfehlungen fiir Home-Office und Multijobtatigkeiten
bei gleichzeitiger unentgeltlicher Sorge- oder Hausarbeit;

- Der Wandel der abhdngig Beschaftigten zu Unternehmer*innen in eigener Sache verlangen
mehr zeitlichen Einsatz und verstarken traditionelle Rollenmuster;

- Der Wandel von Beschaftigten zu isolierten Crowdworker*innen befeuert die Isolation der
Arbeitskraft und sorgt fiir eine Abwartsspirale in Lohn und Arbeitsbedingungen, die
insbesondere alleinerziehende Frauen betrifft;

- Multijobber mit geringem beruflichem Status leiden haufiger unter psychosomatischen
Beschwerden, auch in diesem Segment finden sich eher Frauen als Manner;
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- Entgrenzungsmodelle, die Freizeit- und Arbeitswelt vermischen, befeuern die Anwesenheits-
kultur und wirken mittelbar diskriminierend gegen Frauen, da sie im Schnitt mehr private
Pflichten mit dem Beruf in Einklang bringen mussen;

- Gesellschaftliche Rahmenbedingungen (Steuer, Gender Pay Gap) wirken weiterhin
verstarkend fiir das traditionelle Muster in der Erwerbsarbeit;

- Der horizontal segregierte Arbeitsmarkt setzt moglicherweise verstarkt Frauen frei, die
weniger qualifizierte Tatigkeiten austiben und in der Folge auch weniger weitergebildet
werden;

- Algorithmen diskriminieren Frauen in kérperlich schwerer Arbeit und schreiben
gruppenbezogene Vorurteile fest.

Ob Potenziale oder Hindernisse starker wirken, wird von der Gestaltung der Rahmenbedingungen von
Digitalisierung und Entgrenzung abhangen. Es wird voraussichtlich entscheidend darauf ankommen,
wie Politik und die Tarifpartner*innen darauf Einfluss nehmen und ihre Gestaltungshoheit ausiiben. Es
gibt Anzeichen, dass unter den momentanen Gegebenheiten, Digitalisierung und Entgrenzung
bestimmte Fehlentwicklungen, die zu einer Schlechterstellung von Frauen im Arbeitsmarkt fihren,
nicht kompensieren werden. Es ist wahrscheinlich, dass der Arbeitsmarkt weiter auseinanderdriftet, in
dem durch die Digitalisierung einige industrielle Tatigkeiten aufgewertet werden, hier wird nur noch
Aufsicht fur die automatisierte Fertigung notig sein. Andererseits konnen einfache Dienstleistungen
abgewertet werden in Form von Mikrotasks fiir die Crowd.

Fiir eine Starkung der Potenziale missen insbesondere Barrieren wie Steuergesetzgebung und Gender
Pay Gap, die eine Gleichstellung von Mann und Frau in der Gegenwart bereits verhindern, entschieden
abgebaut werden. Des Weiteren sollten verbindliche Standards gesetzt werden, die die Rechte der
Arbeitnehmer*innen in der neuen Arbeitswelt stiarken. Ein neues Prekariat von soloselbstdandigen
Multijobber*innen kann nicht das Ziel der Politik sein, hier sollten mehr Vorgaben fiir Crowdwork bzw.
fiir Soloselbstandige gemacht werden. Wie auch in anderen Bereichen sollte die Politik auch Vorgaben
machen fir die Datenerhebung im Betrieb und deren Auswertung im Rahmen der computer-
gesteuerten Kennzahlenerhebung. In Bereichen der Versicherungswirtschaft wurde die
diskriminierende Wirkung von Algorithmen durch gesetzliche Vorgaben eingedammt.
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