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TEIL 1

Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)
wie Internet, Netzwerke oder Laptops werden in der Arbeits-
welt immer haufiger eingesetzt und ermoglichen eine ortlich
sowie zeitlich flexible Arbeit (Eurofound, 2020). Arbeits-
tatigkeiten (insbesondere im Bereich von Wissens- und
Biiroarbeit) konnen dadurch iiberall und jederzeit verrichtet
werden. IKT sind daher eine notwendige Voraussetzung fiir
sogenannte mobile Arbeit. Mobile Arbeit geht einerseits mit
vielen Vorteilen einher, wie einer besseren Vereinbarkeit von
beruflichen Anforderungen und privaten Verpflichtungen,
bringt aber auch Nachteile mit sich, wie intensivere, un-
regelméfligere und lingere Arbeitszeiten (Eurofound, 2020;
Schlachter et al., 2018). Mit der zunehmenden Verbreitung
dieser Form des mobilen IKT-basierten Arbeitens stellt
sich die Frage, welche Rahmenbedingungen (im Sinne
organisationaler Richtlinien, individueller Verhaltensweisen
und technologischer Losungen) gegeben sein miissen, um
einer Entgrenzung der Arbeit durch IKT entgegenzuwirken
und eine fiir alle Beschiftigten positive Form der arbeitsbe-
zogenen mobilen IKT-Nutzung zu fordern.

Mobile Arbeit ist gekennzeichnet durch Arbeits-
tatigkeiten, welche auBerhalb des Betriebes
erbracht werden. Bei dieser Tatigkeit werden zu-
meist IKT verwendet.

Entgrenzung wird definiert als die zunehmende

Auflésung von Grenzen zwischen Arbeit und Pri-
vatleben.

6 GRENZZIEHUNG ZWISCHEN ARBEIT UND PRIVATLEBEN

EINLEITUNG

Warum braucht es diese Borschiire?

Bisher stofSen Unternehmen bei der Erarbeitung solcher
Rahmenbedingungen an Grenzen. Hiufig sind weder die
personalen noch die zeitlichen Ressourcen vorhanden, um
sich ausfiihrlich mit dem Thema und den am Markt befind-
lichen technischen Losungen bzw. den in der wissenschaft-
lichen Literatur vorhandenen Erkenntnissen zur Nutzung
von IKT bei mobiler Arbeit auseinander zu setzen. Hier setzt
diese Broschiire an, indem evidenzbasierte, arbeitsrecht-
lich gestiitzte Handlungsempfehlungen zur mobilen Nut-
zung von IKT prasentiert werden.

Was ist das Ziel der Broschiire?

Ziel dieser Broschiire ist es, sowohl auf organisationaler,
individueller als auch technologischer Ebene Handlungs-
empfehlungen zur Grenzziehung zwischen Arbeit und
Privatleben aufzuzeigen, welche eine Entgrenzung der Arbeit
und ihre negativen Folgen verhindern sollen. Dabei werden
konkrete Empfehlungen fiir ausgewihlte Problemstel-
lungen ausgearbeitet, die es den Betrieben erméglichen, die
Chancen IKT-basierter Systeme zu nutzen und gleichzeitig
die negativen Auswirkungen auf die Arbeitnehmer:innen zu
reduzieren.

Wie wurde die Broschiire entwickelt?

Bei der Entwicklung der Broschiire wurde ein Mix aus
sozialwissenschaftlichen Methoden (Interviews, Online-
befragung, Tagebuchstudie, Fokusgruppen) gemeinsam mit
technologischen und arbeitsrechtlichen Analysen einge-
setzt. Zunichst wurden 15 qualitative Interviews mit Perso-
nal- und Organisationsverantwortlichen steirischer Betriebe
durchgefiihrt und ausgewertet, um bestehende Mafinahmen
und Richtlinien zur IKT-Nutzung abseits des reguldren
Arbeitsplatzes und zur Grenzziehung zwischen Arbeit und
Privatleben in steirischen Betrieben zu identifizieren. Zur
Ermittlung der Wirkung und Evidenz bestehender Maf3-
nahmen und Richtlinien der mobilen IKT-Nutzung sowie
individueller Einflussfaktoren auf die Be- bzw. Entgrenzung
der Arbeit wurden eine Onlinebefragung mit 409 Personen
und eine Tagebuchstudie mit 84 Personen durchgefiihrt.
Spezifische IKT-basierte Losungsansitze wurden durch IKT-
Expert:innen identifiziert und bewertet. Der rechtliche
Rahmen wurde durch Analyse der gesetzlichen sowie

branchen- und betriebsbezogenen Rechtsquellen ermittelt.
Auf Basis dieser Ergebnisse wurde eine Sammlung unter-
schiedlicher Problemstellungen zusammengestellt, mit
welchen Unternehmen, Fithrungskrifte sowie Arbeitneh-
mer:innen konfrontiert sind. Um die Handhabung der Bro-
schiire zu erleichtern, wurden konkrete Losungsansitze fiir
diese ausgewihlten Problemstellungen ausgearbeitet, die
vonseiten der Organisation, der Fithrungskraft und auch der
Mitarbeiter:innen umgesetzt werden konnen (siehe Problem-
stellungen und Losungsansdtze). Zur Verfeinerung der ausge-
arbeiteten Empfehlungen wurde abschlieflend die Akzeptanz
und Umsetzbarkeit der Problemstellungen inklusive Hand-
lungsempfehlungen mithilfe von Fokusgruppen untersucht.

Wie ist die Broschiire aufgebaut?

Die Broschiire gibt zu Beginn eine Einfiihrung in grund-
legende Themen. Die Grenzziehung zwischen Arbeit und
Privatleben, der rechtliche Rahmen in Osterreich, Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien sowie 6rtlich und
zeitlich flexible Arbeit am Beispiel von Homeoffice werden
erldutert. Die Ausfiihrungen sollen einen allgemeinen Uber-
blick und Hintergrundinformationen zu den genannten
Themen liefern.

Um die Broschiire so praxisnah wie moglich zu gestalten,
wird der zweite Teil in sogenannte Problemstellungen ge-
gliedert. In diesem Teil werden konkrete Problemstellungen
beschrieben, mit welchen Unternehmen, Fithrungskrifte
sowie Arbeitnehmer:innen im Zuge verschwimmender
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben konfrontiert
sind. Des Weiteren werden konkrete Losungsansitze fiir
die Problemstellungen dargestellt, die vonseiten der Unter-
nehmensleitung, der Fithrungskraft und auch der Arbeitneh-
mer:innen aufgegriffen werden kénnen.

Im Sinne einer geschlechtergerechten Sprache verwen-
den wir den Gender-Doppelpunkt (z.B. Arbeitnehmer:in-
nen). Bezeichnungen wie ,,der Betriebsrat“ weisen auf das
Organ bzw. die Funktion hin. Um die Lesbarkeit der Prob-
lemstellungen zu erleichtern, haben wir diese abwechselnd
jeweils ausschliefilich weiblich oder ménnlich formuliert.
Da die Problemstellungen als Beispiele dienen, kénnen diese
natiirlich auch das jeweils andere Geschlecht betreffen.

Wir méchten noch darauf hinweisen, dass die Um-
setzung der vorgeschlagenen Handlungsempfeh-
lungen bzw. Lésungsansatze in dieser Broschire
Ressourcen erfordert und einen Prozess darstellt.
Solche Veranderungsprozesse bendtigen vor
allem Zeit, um die Probleme und Schwierigkeiten
langfristig und nachhaltig zu 16sen. Zudem sollten
der Handlungsbedarf sowie die vorgenommenen
Veranderungen laufend tiberpriift werden und ge-
gebenenfalls weitere MaBnahmen gesetzt werden.

Literatur

EINLEITUNG 1.TEIL

Wie soll die Broschiire genutzt werden?
Um diese Frage kurz zu beantworten: So, wie Sie es benétigen!

Die Broschiire ist so aufgebaut, dass Sie auch nur ausge-
withlte Kapitel oder einzelne Problemstellungen, welche
fiir Sie von Interesse sind, lesen konnen. Je nachdem, ob Sie
zur Unternehmensleitung gehoren, Fithrungskraft oder Ar-
beitnehmer:in sind, kdnnen Sie bei den Problemstellungen
nur die fiir Sie relevanten Handlungsempfehlungen lesen
(d.h. Ebene der Unternehmensleitung, Fiihrungskraft oder
Arbeitnehmer:innen). Besonders interessierte Personen
konnen die Broschiire aber auch von Anfang bis Ende lesen.
Méochten Sie detaillierte Informationen zu bestimmten The-
men nachlesen, verweisen wir Sie auf ausgewihlte Literatur
im Anhang.

Schliefllich méchten wir Thnen noch einige Symbole erkla-
ren, die Sie beim Lesen der Broschiire unterstiitzen sollen.

Dieses Symbol sehen Sie, wenn wir Thnen
@ Ergebnisse empirischer Studien aus der Litera-
tur oder aus dem Projekt vorstellen.

Wenn Sie dieses Symbol sehen, werden die
.}\ I L\ rechtlichen Grundlagen der Problemstellungen
erldutert.

Wenn Sie dieses Symbol sehen, werden auf
ﬁ Ebene der Unternehmensleitung Losungen fiir

die Problemstellungen beschrieben.

‘j Auch dieses Symbol sehen Sie bei den Problem-
stellungen. Es weist auf Empfehlungen fiir

.
"“‘ Fithrungskrifte hin.

Dieses Symbol befindet sich ebenfalls bei den
dA\@d Problemstellungen und zeigt Empfehlungen fiir
= Arbeitnehmer:innen an.

Unter diesem Symbol finden Sie technische
Losungsansitze zu den Problemstellungen.

Eine Sammlung mitsamt einer Erlduterung aus-
gewihlter technischer Losungsansitze finden Sie
im Anhang.

Wir wiinschen Thnen viel Spafl beim Lesen und viel Erfolg
bei der Umsetzung unserer Handlungsempfehlungen zur
Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben an Threm
Arbeitsplatz!

Eurofound (2020). Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age, New forms of employment series. Publications Office of the European

Union. Luxembourg.

Schlachter, S., McDowall, A., Cropley, M., & Inceogly, I. (2018). Voluntary work-related technology use during non-work time: A narrative synthesis of empirical research

and research agenda. International Journal of Management Reviews, 20(4), 825-846
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TEIL 2

GRENZZIEHUNG
/WISCHEN
ARBEIT UND
PRIVATLEBEN

In den letzten Jahren befindet sich die Arbeitswelt in einem
technologisch vorangetriebenen Wandel, welcher mit einer
Beschleunigung und Entgrenzung der Arbeit einhergeht
(Eurofound, 2020). IKT erméglichen es Arbeitnehmer:innen,
Arbeitstatigkeiten (insbesondere im Bereich von Wissens- und
Buroarbeit) prinzipiell Gberall (z.B. auch im Homeoffice) und
jederzeit (z.B. auch am Abend, am Wochenende) zu verrichten.
Angesichts dieser Veranderungen spielen die Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben eine zunehmend wichtigere Rolle.

Durch IKT kénnen die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben zunehmend verschwimmen

8
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Bild: KOBU Agency/unsplash.com

Warum ziehen wir Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben?

Unser Alltag gliedert sich in unterschiedliche Lebensbe-
reiche (z.B. Arbeit und Privatleben), die durch bestimmte
Aspekte voneinander abgegrenzt sind (z.B. durch Ort und
Zeit). Diese Abgrenzung der Lebensbereiche ermdglicht
uns zu unterscheiden, in welcher Rolle wir uns gerade be-
finden, welches Verhalten angemessen ist und welche Anfor-
derungen bestehen (Ashforth et al., 2000). Dadurch kénnen
wir die verschiedenen Lebensbereiche besser strukturieren
und meistern.

Welche Arten der Grenzziehung gibt es?
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben kénnen auf ver-
schiedenen Ebenen gesetzt werden. Auf technologischer
Ebene ist es sowohl Unternehmen (z.B. technische Vor-
richtungen, die das Abrufen von beruflichen E-Mails von
zu Hause nur innerhalb begrenzter Zeitfenster erlauben) als
auch den Arbeitnehmer:innen selbst (z.B. keine Weiter-
leitung von arbeitsbezogenen E-Mails an das private Smart-
phone) moglich, klare Grenzen zwischen der Arbeit und
dem Privatleben zu ziehen. Zudem kann die Grenzziehung
auch physisch (z.B. Biirordume versus Wohnraume),
zeitlich (z.B. Arbeitszeit versus Familienzeit) oder
psychologisch (z.B. Gedanken, Emotionen und Verhaltens-
weisen) erfolgen (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000).

Was passiert, wenn die Grenzen
verschwimmen?

Verschwimmen die Grenzen oder fallen gar vollig weg, kann
dies dazu fithren, dass sich Arbeitnehmer:innen in ihrer
Freizeit vermehrt mit der Arbeit beschiftigen und die Arbeit
in die Freizeit integrieren. Die Integration der Arbeit ins
Privatleben kann gedanklich (z.B. tiber die Arbeit griibeln),
emotional (z.B. sich tiber die Arbeit drgern), aber auch in
Form von Verhaltensweisen (z.B. berufsbezogene E-Mails
beantworten) erfolgen.

Literatur
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Im Gegensatz zur Integration zeichnet sich die Segmen-
tation durch eine klare Trennung zwischen Arbeits- und
Privatleben, starre und unflexible Grenzen sowie keine rol-
lentibergreifenden Unterbrechungen aus. Die beiden Pole
der Integration und Segmentation bilden ein Kontinuum.
Die meisten Menschen bewegen sich zwischen diesen beiden
Extremen (Ashforth et al., 2000).

In der bisherigen Literatur zeigt sich, dass die Integration
der Arbeit ins Privatleben die notwendige Erholung von der
Arbeit erschwert und zu Beanspruchungen oder beeintrach-
tigtem Wohlbefinden fithren kann. Dies duflert sich bei-
spielsweise in hoherer Erschopfung (Burnout-Symptome),
geringerer Lebenszufriedenheit, beeintrichtigter Schlaf-
qualitit oder stirkeren Konflikten zwischen Arbeits- und
Familienleben (Steed et al., 2021; Wendsche et al., 2021).
Hingegen konnen klare Grenzen, welche das Abschalten von
der Arbeit ermdglichen, das Wohlbefinden fordern (Sonnen-
tag et al., 2010; Sonnentag & Fritz, 2015).

Welche Faktoren beeinflussen die
Grenzziehung?

Ob Personen eher integrieren oder segmentieren, hangt
sowohl von externen als auch von individuellen Faktoren
ab. Da Menschen, Technik und Organisationen nicht un-
abhingig voneinander sind (Hacker & Ulich, 2018), wird
die Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben sowohl
von individuellen Priferenzen (Mensch) als auch von IKT
(Technik) und organisationalen Normen und Erwartungen
(Organisation) beeinflusst. Um ein besseres Verstandnis
dariiber zu gewinnen, welche Faktoren zu einer Be- bzw.
Entgrenzung der Arbeit beitragen, gilt es folglich neue Tech-
nologien ebenso zu beriicksichtigen wie organisationale und
individuelle Faktoren.

Ashforth, B. E., Kreiner, G. E., & Fugate, M. (2000). All in a day’s work: Boundaries and micro role transitions. Academy of Management Review, 25, 472-491.
Clark, S. C. (2000). Work/family border theory: A new theory of work/family balance. Human relations, 53(6), 747-770.
Eurofound (2020). Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age, New forms of employment series. Publications Office of the European

Union. Luxembourg.

Hacker, W., & Ulich, E. (2018). Menschengerechtes Arbeiten in der digitalisierten Welt: Eine Wissenschaftliche Handreichung. vdf Hochschulverlag AG an der ETH

Zurich.

Sonnentag, S., Kuttler, I., & Fritz, C. (2010). Job stressors, emotional exhaustion, and need for recovery: A multi-source study on the benefits of psychological detach-

ment. Journal of Vocational Behavior, 76(3), 355-365.

Sonnentag, S., & Fritz, C. (2015). Recovery from job stress: The stressor-detachment model as an integrative framework. Journal of Organizational Behavior, 34(1),

72-103. https://doi.org/10/f6xv9x

Steed, L. B., Swider, B. W., Keem, S., & Liu, J. T. (2021). Leaving work at work: A meta-analysis on employee recovery from work. Journal of Management, 47(4), 867-897.

https://doi.org/10.1177/0149206319864153

Wendsche, J., de Bloom, J., Syrek, C., & Vahle-Hinz, T. (2021). Always on, never done? How the mind recovers after a stressful workday? German Journal of Human

Resource Management, 23970022211004600. https://doi.org/10/gtcn

GRENZZIEHUNG ZWISCHEN ARBEIT UND PRIVATLEBEN 9



TEIL 3

Ein wesentliches Ziel arbeitsrechtlicher Bestimmungen ist
es, die Beschiftigten vor groflen, dauernden korperlichen
oder psychischen Belastungen zu schiitzen, weil diese die
Gesundheit nachhaltig schadigen konnen. Dies betriftt
traditionelle Arbeit in einer Fabrik genauso wie moderne
betriebsungebundene Arbeitsformen unter Einsatz von IKT.
Arbeitsrechtliche Schutzbestimmungen regeln z.B. Hochst-
grenzen der Arbeitszeit, Mindestzeiten fiir Ruhepausen, aber
auch den Einsatz von digitalen Systemen, die personenbezo-
gene Daten der Beschiftigten sammeln und analysieren.

Der arbeitsrechtliche Schutz im engeren Sinne, insbeson-
dere der sogenannte technische Arbeitnehmer:innenschutz,
das Arbeitszeitrecht und die Vertretung der Belegschafts-
interessen durch den Betriebsrat, umfasst allerdings nur
bestimmte Beschiftigte, und zwar jene, die einen Arbeits-
oder Dienstvertrag haben. Die Pflicht, diesen Schutz zu
gewihren, trifft dann jhre:n jeweilige:n Arbeitgeber:in oder
das Unternehmen. Keinen umfassenden Schutz in diesen
Bereichen geniefSen Personen, die einen freien Dienstvertrag
oder einen Werkvertrag abgeschlossen haben.

10 GRENZZIEHUNG ZWISCHEN ARBEIT UND PRIVATLEBEN

RECHTLICHER

RAHMEN IN
OSTERREICH

Arbeitsmittel

Das Arbeitsrecht klirt unter anderem die Kostenfrage be-
ziiglich der Bereitstellung von Arbeitsmitteln. Damit sind
alle Arbeitsgerite gemeint, die fiir die Arbeit notwendig
sind, sowohl traditionelle Werkzeuge, wie ein Hammer
oder ein Schreibtisch, aber auch IKT, wie Computer, Smart-
phones, Internetverbindungen etc. Die Kosten fiir die
notwendigen Arbeitsmittel tragt im Wesentlichen der/die
Arbeitgeber:in. Werden diese vereinbarungsgemaf3 vom/
von der Arbeitnehmer:in zur Verfiigung gestellt, so ist der
entsprechende Kostenersatz zu leisten. Kommt es zu Arbeit
im Homeoffice, gilt dies insbesondere auch fiir die digitalen
Arbeitsmittel.

Beim Einsatz digitaler Systeme, die nicht nur Arbeitszeiten
aufzeichnen, sondern auch Riickschliisse auf Arbeitsge-
schwindigkeit, Rechtschreibkenntnisse, Pausengestaltung
etc. zulassen oder (permanente und intensive) Einblicke in
die personliche Sphére des/der Arbeitnehmer:in gewahren
(z.B. in die Wohnung des/der Arbeitnehmer:in wéhrend
einer Videokonferenz), verlangt die Arbeitsrechtsordnung
zudem den Abschluss entsprechender Betriebs- oder Ein-
zelvereinbarungen. Die Einbeziehung und Mitwirkung des
Betriebsrats sorgen dafiir, dass die Ziele solcher digitaler Sys-
teme offengelegt werden und die technischen Anwendungs-
moglichkeiten fiir alle Arbeitnehmer:innen transparent und
besser nachvollziehbar sind.

Bild: Karolina Grabowska/Pixabay.com
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Auch bei Arbeit im Homeoffice kommen arbeitsrechtliche Bestimmungen zur Anwendung

Arbeitsort

Ublicherweise wird die Arbeit am Betriebsstandort er-
ledigt, d.h. in den dortigen Montagehallen, Biiros oder
sonstigen Raumlichkeiten. Neue Arbeitsmittel (z.B. tragbare
Rechner, ortsunabhingige Internetverbindungen) erlauben
jedoch — wenn auch nicht fiir alle Arbeiten — mittlerweile die
Erledigung von Arbeitsleistungen auch ohne Anwesenheit
der betreffenden Arbeitnehmer:innen am Betriebsstandort.
Fiir solche Arbeiten auflerhalb des Betriebs haben sich
unterschiedliche Begriffe eingebiirgert, die teilweise bereits
rechtlich in Gesetzen oder in Kollektivvertridgen definiert
worden sind (z.B. Heimarbeit, Arbeit im Homeoffice oder
Telearbeit). Vielfach sagt die Bezeichnung der Tétigkeit aber
noch nichts Abschlieflendes tiber die Rechtsfolgen aus, son-
dern beschreibt lediglich, wie oder wo die Arbeit tatsdchlich
erbracht wird (z.B. flexible Arbeit, Arbeit in Co-Working-
Spaces). Ein besonders alter Begrift fiir Arbeit auflerhalb des
Betriebs, der im aktuellen Zusammenhang mit der Arbeit zu
Hause hiufig (wenn auch félschlicherweise) genannt wird,
ist Heimarbeit. Heimarbeit in diesem Sinne bietet arbeits-
rechtlich einen gewissen Schutz, wenn dieser auch nicht so
umfassend ist, wie fiir echte Arbeitnehmer:innen mit einem
Arbeitsvertrag. Insbesondere sind Heimarbeiter:innen be-
rechtigt, einen Betriebsrat zu wéhlen und von diesem vertre-
ten zu werden. Vom Heimarbeitsbegriff sind allerdings nur
Personen erfasst, die auf Basis eines freien Dienstvertrags
oder Werkvertrags titig sind und bei vollig eigenstandiger

Zeiteinteilung korperliche oder handwerkliche Tétigkeiten
zu Hause erledigen (z.B. Basteln von Weihnachtsschmuck).
Beruht die Arbeit von sogenannten Plattformworker:innen
oder Beschiftigten in der gig economy nicht auf einem Ar-
beitsvertrag, kommen ihnen daher nicht einmal die Schutz-
mechanismen fiir Heimarbeiter:innen zugute, weil sie keine
korperliche Arbeit in diesem Sinne erledigen.

Liegt ein Arbeitsvertrag vor, dann kommt unabhéngig
davon, wie die Arbeit bezeichnet wird (z.B. Telearbeit, Re-
mote Work oder Arbeit im Homeoffice), das Arbeitsrecht

in vollem Umfang zur Anwendung. Der zentrale Arbeitsort
von Arbeitnehmer:innen ist auch aus aktueller Sicht - trotz
der Umbriiche wihrend der COVID-19-Pandemie — noch
immer der Betrieb. Andere Arbeitsorte, wie insbesondere die
Wohnungen der Arbeitnehmer:innen, die Arbeitserledigung
auf dem Arbeitsweg zum Betrieb (z.B. im Zug) oder auch in
einem Café miissen erst zwischen den einzelnen Vertrags-
parteien vereinbart werden. Eine einseitige Anordnung
durch den/die Arbeitgeber:in oder einseitige Inanspruchnah-
me durch den/die Arbeitnehmer:in sind - aufler in Notfal-
len, wie sie beispielsweise insbesondere am Beginn der CO-
VID-19-Pandemie vorlagen — nicht zuldssig. Ebenso wenig
sind — mangels einer entsprechenden gesetzlichen Grundla-
ge — generelle, betriebs- oder gar branchenweite Anordnun-
gen, die Arbeit in die Wohnungen der Arbeitnehmer:innen
auszulagern und dort zu erledigen, unzuléssig. —
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Sehr wohl kann der Betriebsrat in einer Betriebsverein-
barung gemeinsam mit dem/der Betriebsinhaber:in die
Rahmenbedingungen fiir die Arbeit im Homeoffice nidher
festlegen (z.B. Zeiten der Erreichbarkeit; Beniitzungsregeln
von Betriebsmitteln oder eingebrachte Gerdte; Anrechnung
bestimmter Wegzeiten als Arbeitszeiten, etwa zum Zwecke
des personlichen Kontakts mit Kolleg:innen oder dem Be-
triebsrat).

Kommt es mit der Einfithrung von Homeoffice zur Installa-
tion von technischen Systemen, welche die Uberwachung
und Kontrolle der Mitarbeiter:innen erméglichen, ist die
Einbindung und Mitwirkung des Betriebsrats gesetzlich
sogar zwingend vorgesehen. Beispiele dafiir sind unter an-
derem die handelsiiblichen Kommunikations-, Konferenz-
sowie Koordinationstechnologien (etwa internetbasierte
Telefonie [VoIP] und Video-Conferencing). Uber Betriebs-
vereinbarungen miissen dann Mafinahmen vorgesehen
werden, die den Schutz der Daten und der Privatsphére der
Arbeitnehmer:innen gewiahrleisten.

Wird ein Arbeitsort auflerhalb des Betriebs zwischen dem/
der einzelnen Arbeitnehmer:in und dem/der Arbeitgeber:in
vereinbart, dann ist dies der Arbeitsplatz, an dem der/die
Arbeitnehmer:in die Arbeit zu erledigen hat, und zwar so
lange und in jenem Ausmaf3, in dem dies festgelegt worden
ist (z.B. Homeoflice jeden Mittwoch, befristet fiir ein Jahr).
Sonstige Arbeitsbedingungen bleiben so, wie sie auch fiir
den Arbeitsplatz im Betrieb gelten. Dies betrifft sowohl den
Umfang der Arbeit (z.B. Vollzeit mit 38,5-Stunden-Woche)
als auch insbesondere die vereinbarten Arbeitszeiten, zu
denen der/die Arbeitnehmer:in fiir Vorgesetzte, Kolleginnen
und Kollegen oder Klientinnen und Klienten erreichbar zu
sein hat.

Bei Arbeit im Homeoffice werden die bisherigen betrieb-
lichen Arbeitszeitmodelle grundsitzlich nach Hause ,,mit-
genommen'. Die betroffenen Arbeitnehmer:innen sind
demnach zu den vereinbarten Arbeitszeiten zwar nicht im
Betrieb anwesend, aber erreichbar. Bei der mitgenommenen
Arbeitszeitordnung kann es sich um fixe Arbeitszeit handeln
(Montag bis Freitag, 8:00 bis 16:30 Uhr) oder um Gleitzeit-
modelle, bei denen die Arbeitnehmer:innen innerhalb eines
bestimmten Rahmens ihre Anwesenheit bzw. Erreichbarkeit
selbst wahlen konnen, aber zu den sogenannten Kernzeiten
jedenfalls erreichbar sein miissen. Da bei Arbeit im Homeof-
fice in der Regel die Arbeitswege wegfallen, wird die Einfiih-
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rung von Homeoffice teilweise auch als Anlass genommen,
bei entsprechendem Bedarf der Arbeitnehmer:innen die
zuldssigen Beginn- oder Endzeiten des Gleitzeitrahmens zu
erweitern. In der eigenen Wohnung kénnen die Arbeitneh-
mer:innen frither zu arbeiten beginnen oder linger arbeiten,
als wenn sie Wegzeiten zuriicklegen miissen. Allerdings ist
bei solchen Erweiterungen des Gleitzeitrahmens zu bertick-
sichtigen, dass die Arbeitnehmer:innen trotz Homeoffice
diese Zeiten nicht fiir die Arbeit verwenden kdnnen, weil

sie z.B. ihre Kinder in Kindergarten oder Schule zu bringen,
Termine beim Hausarzt oder bei der Hausérztin wahrzuneh-
men oder Familieneinkéufe zu erledigen haben.

Arbeitszeit

Durch gesetzliche Arbeitszeitregelungen, die den Rahmen
fiir betriebliche Arbeitszeitmodelle und die Vereinbarun-
gen zwischen Arbeitnehmer:in und Arbeitgeber:in vorge-
ben, sollen die Arbeitnehmer:innen vor Uberlastung durch
Arbeit geschiitzt werden. Vielfach ist bei der Festlegung
von Arbeitszeitmodellen im Gesetz die Mitwirkung des
Betriebsrats vorgesehen. Zum einen erleichtert der Riick-
griff auf das Know-how der Belegschaftsvertretung dem/
der Betriebsinhaber:in, einheitliche, betriebsweite Modelle
zu finden, die den aktuellen Anforderungen des konkreten
Unternehmens gerecht werden. Zum anderen muss der/
die einzelne Arbeitnehmer:in nicht allein die wesentlichen
Eckpunkte des jeweiligen Arbeitszeitmodells ausverhan-
deln und kldren.

Zum Schutz gegen Uberlastung der Arbeitnehmer:innen
sind vor allem verschiedene Ruhezeiten vorgesehen. Bei-
spiele fiir Freizeit, in der nicht gearbeitet werden muss, um
sich erholen zu konnen, sind etwa die tiglichen Ruhezeiten
(wie die Pausen wihrend der Tagesarbeitszeit, insbesonde-
re die sogenannte Mittagspause, die spétestens nach sechs
Stunden Arbeit zusteht und mindestens eine halbe Stunde
dauern muss), des Weiteren aber auch die durchgehende
Ruhezeit von mindestens elf Stunden nach der Arbeit. Hinzu
kommt die sogenannte Wochen(end)ruhe, die einmal in der
Woche eine durchgehende Ruhezeit von 36 Stunden vor-
sieht, bevor wieder gearbeitet wird. Ein bekanntes Beispiel
fir Freizeit, die der Erholung der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitnehmers dient, ist zudem der Jahresurlaub.

Wihrend der Ruhezeiten schuldet der/die Arbeitnehmer:in
keine Arbeitsleistungen und muss fiir Vorgesetzte, Kolle-
ginnen und Kollegen sowie Klientinnen und Klienten nicht

erreichbar sein. Vereinzelte, ganz kurze oder versehentliche
Stérungen der Ruhezeit schaden grundsitzlich nicht. Regel-
maiflige kurze oder lingere Unterbrechungen solcher Ruhe-
phasen, z.B. durch arbeitsbezogene Gespriche, E-Mails oder
tiberhaupt ausdriickliche Arbeitsauftrége, fithren allerdings
grundsitzlich dazu, dass die ,Ruhezeit nicht mehr als sol-
che anzusehen ist und daher nach der Unterbrechung neu
zu laufen beginnt. Von auflen auferlegte Beschiftigung mit
der Arbeit in der Freizeit kann aus einer Ruhezeit Arbeitszeit
machen.

Wihrend der vereinbarten Arbeitszeit steht der/die Arbeit-
nehmer:in dem/der Arbeitgeber:in in vollem Umfang zur
Verfiigung, d.h. der/die Arbeitgeber:in bestimmt im Vorhi-
nein oder spontan, welche Arbeit wie und wo in dieser Zeit
von dem/der Arbeitnehmer:in zu verrichten ist. Daneben
haben sich Arbeitszeitphdnomene entwickelt, denen eine
geringere Arbeitsintensitit nachgesagt wird, weil dabei die
Person der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers nicht in
vollem Umfang in Anspruch genommen wird. Die Rede ist
hier insbesondere von der Arbeitsbereitschaft und der Ruf-
bereitschaft.

Sowohl bei Arbeitsbereitschaft als auch bei Rufbereit-
schaft konnen die sonst tiblichen Arbeitszeiten (z.B. eine
40-Stunden-Woche) tiberschritten werden. Die Moglichkei-
ten der Arbeitgeberin bzw. des Arbeitgebers, die Arbeitneh-
mer:innen auch in der Freizeit fiir die Arbeit in Anspruch
zu nehmen, vergroflern sich bei solchen Bereitschaftsformen
deutlich. Da aber mit der standigen Erreichbarkeit auch

eine Belastung der Arbeitnehmer:innen einhergeht, sind

der Arbeitsbereitschaft und der Rufbereitschaft gesetzliche
Grenzen gesetzt und sie miissen zudem ausdriicklich verein-
bart werden. Solche Arbeitsformen und die darauf beruhen-
den Ausdehnungen der Arbeitszeit sind nicht automatisch
bei jedem Arbeitsverhéltnis zuléssig.

Bei der Arbeitsbereitschaft, teilweise auch Bereitschafts-
dienst genannt, muss sich der/die Arbeitnehmer:in an
einem von der Arbeitgeberin bzw. vom Arbeitgeber be-
stimmten Arbeitsort aufhalten, um bei Bedarf sofort die
Arbeit (wieder) aufnehmen zu konnen. Die Arbeitneh-
mer:innen miissen jederzeit einsatzbereit sein, sie kdnnen
sich aber wihrend der Arbeitsbereitschaft auch ausruhen,
unter Umstidnden sogar schlafen. Fallen in die Arbeitszeit
auch Zeiten der Arbeitsbereitschaft, konnen sowohl die
wochentliche Arbeitszeit als auch die tagliche Arbeitszeit
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ausgedehnt werden. Die entsprechende Entlohnung der
Arbeitsbereitschaft ist im Wesentlichen in Kollektivvertrigen
geregelt.

Nicht zur Arbeitszeit im engeren Sinne wird die sogenannte
Rufbereitschaft gezahlt: Dabei kann der/die Arbeitneh-
mer:in den Aufenthaltsort frei wihlen, muss aber jederzeit
fiir den/die Arbeitgeber:in erreichbar sein und binnen kur-
zer Zeit die Arbeit aufnehmen kénnen. Da die permanente
Erreichbarkeit in dieser Zeit ebenfalls das Potenzial hat,

den Erholungswert der Freizeit zu beeintrichtigen, ist die
Rufbereitschaft gesetzlichen Beschrankungen unterworfen:
Grundsitzlich ist Rufbereitschaft nur an einer beschrinkten
Anzahl von Tagen pro Monat zuléssig. Fiir die Abgeltung
der Zeit der Rufbereitschaft gilt, dass diese zwischen Arbeit-
nehmer:in und Arbeitgeber:in zu vereinbaren ist. Kommt es
wihrend der Rufbereitschaft zur Erbringung von Arbeits-
leistungen, sind diese jedenfalls wie sonstige Arbeitszeit zu
entlohnen.

Eine einseitige Erhéhung der Arbeitszeit oder gar Uber-
schreitung der Hochstarbeitsgrenzen sowie die Verlegung
des Arbeitsplatzes vom Betrieb in die Wohnung der Arbeit-
nehmerin bzw. des Arbeitnehmers sind grundsatzlich nicht
zuléssig. Eine Ausnahme bilden betriebliche Notsténde,
die aber im Gesetz sehr eng definiert sind (etwa Gefahr fiir
Leben und Gesundheit; umfangreicher Sachschaden, z.B.
durch Naturkatastrophen).

Werden die gesetzlichen oder vereinbarten Arbeitszeiten
nicht eingehalten, weil es ausdriickliche Auftrige von
Vorgesetzten gibt oder, weil die Arbeitsmenge nicht in der
vorgegebenen Zeit bewiltigbar ist, hat der/die betroffene
Arbeitnehmer:in mehrere Moglichkeiten. Grundsitzlich hat
er/sie die jeweiligen Vorgesetzten in einem Gesprach auf die
Nichteinhaltung aufmerksam zu machen. Zur Vorbereitung
kann er/sie sich vom Betriebsrat oder der Arbeiterkammer
beraten lassen. Weiters konnen die Verst6fle gegen das
Arbeitszeitrecht auch direkt vom Betriebsrat gegeniiber der
Unternehmensleitung angesprochen werden, da der Betriebs-
rat auch allgemein fiir die Uberwachung der Einhaltung

der Arbeitnehmer:innenschutzvorschriften zustindig ist.

Melzer, N. (2021). Arbeit im Homeoffice ,,an” der Universitat — zu den Auswirkungen der Neuregelungen aufgrund von COVID-19 fur Universitatsmitarbeiter_innen,

in Léschnigg (Hrsg), Die Universitat in der Pandemie, OGB-Verlag, 43-67

Wachter, G., Melzer, N., Radner, T., & Spenling, A. (2022). Arbeits-und Sozialrecht. Jahrbuch 2022, NWV.
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TEIL 4

Informations- und
Kommunikationstechnolo-
gien (IKT)

umfassen jegliche Anwen-
dungen und Geréte zur Kom-
munikation, Speicherung und
Verarbeitung von Information
und Daten (z.B. Computer,
Smartphones).

INFORMATIONS- &
KOMMUNIKATIONS-
ECHNOLOGIEN

IKT

Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) umfassen
jegliche Anwendungen und Gerate zur Kommunikation, Spei-
cherung und Verarbeitung von Informationen und Daten. Dazu
gehoren also sowohl Hardware als auch Software jeglicher
Art. Zu Hardware zahlen PCs, Laptops und Smartphones, aber
auch Drucker und Maus, also alles Anfassbare. Im Gegensatz
dazu ist Software nicht anfassbar; sie gibt der Hardware vor,
was und wie sie es zu tun hat. Software gibt es in sehr vielen
Auspragungen, alle Anwendungen — seien es komplexe Spiele,
einfache Textbearbeitungsprogramme oder alltdgliche Biropro-
gramme — fallen darunter.

IKT ermoglichen eine
ortliche und zeitliche
Flexibilitadt der Arbeit
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INFORMATIONS- & KOMMUNIKATIONS-TECHNOLOGIEN (IKT) 4.TEIL

IKT kénnen zu einer
Entgrenzung von
der Arbeit beitragen

Systematisierung von IKT

Grundsitzlich erméglichen IKT eine orts- und zeitunabhéngige Arbeit und kdnnen zu einer Entgrenzung der Arbeit beitra-
gen, z.B. durch die Moglichkeit auch wéahrend der Freizeit E-Mails zu beantworten. Im Folgenden geben wir Thnen zunéchst
einen Uberblick iiber jene Technologien, die IKT-basierte mobile Arbeit erméglichen, nimlich Kollaborationstechnologien.
Dazu zahlen Programme, die die Zusammenarbeit als Team, wie etwa die Kommunikation und Abstimmung, erleichtern (CTI,

2019). Kollaborationstechnologien kénnen folgendermafien systematisiert werden (siehe Abbildung 1):

Arten Dimensionen Host
Kommunikationstechnologien Synchron Device
Konferenztechnologien Asynchron Server

Koordinationstechnologien

Abbildung 1. Systematisierung von IKT

Arten der Kollaborationstechnologien
Kollaborationstechnologien (Kommunikations-, Konferenz-
und Koordinationstechnologien) beschiftigen sich damit,
einen bestimmten Aspekt von Gruppenarbeit zu verein-
fachen und erméglichen flexible IKT-basierte Arbeit. Kom-
munikationstechnologien erméglichen den grenzenlosen
Austausch zwischen Individuen und Gruppen. Eines ihrer
Merkmale ist, dass sie kein vorldufiges Planen erfordern und
keinen formellen Strukturen unterliegen. Zu den Kommu-
nikationstechnologien zihlen E-Mail und Instant-Mess-
aging- Applikationen. Mit Konferenztechnologien kénnen
mehrere Individuen gleichzeitig miteinander interagieren
und kommunizieren. Zusitzlich kénnen alle Teilnehmer:in-
nen denselben Bildschirm, wie etwa eine Présentation,
sehen, was sie primar von Kommunikationstechnologien
unterscheidet. In diese Kategorie fallen hauptsachlich Video-
konferenzsoftware, in der man den Bildschirm teilen kann,
aber auch Anwendungen, {iber die man gemeinsam arbeiten
kann, wie etwa durch das Teilen von Dokumenten. Die dritte
Art von Kollaborationstechnologien sind Koordinations-
technologien, welche Plattformen zur Abstimmung von
Arbeitsaufgaben und Aktivititen darstellen. Beispiele hierfiir
sind Gruppenkalender oder Projektmanagementsysteme.

Dimensionen der Kollaborations-
technologien

Kollaborationstechnologien sind entweder zur gleichen
Zeit (synchron) zu verwenden oder sie konnen zeitversetzt
genutzt werden. In diesem Fall wird von asynchronen Kol-
laborationstechnologien gesprochen. Bei synchronen Tech-
nologien erhélt man direkt eine Antwort, wie beispielsweise
bei einem Videotelefonat. Im Gegensatz dazu kann es bei
asynchronen Kollaborationstechnologien durchaus zu War-
tezeiten zwischen zwei Aktionen kommen (z.B. E-Mails).

Host der Kollaborationstechnologien

Die dritte Art der Unterteilung erfolgt nach dem Betreiber
(»Host“) der Anwendung, also auf welchem Gerit die An-
wendung installiert ist und lauft. Hier wird zwischen Soft-
ware, die auf einem Endgerdt, z.B. auf einem Smartphone
(»deviceseitig“) oder auf einem Server oder der Cloud
(»serverseitig“) lauft, unterschieden. Eine deviceseitige
Kommunikationstechnologie ist Instant Messaging, bei dem
die Applikation auf Empfangs- und Sendeseite installiert
sein muss. Eine serverseitige Anwendung wére E-Mail, bei
der die Anwendung iiber einen Internetzugang benutzt wer-
den kann. —
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Nutzung von IKT

Mit der Verbreitung von stabilen Breitbandverbindungen,
von leistungsstarken, mit Kamera und Mikrofon ausgestat-
ten Endgerdten und zusétzlich befeuert durch die COVID-
19-Pandemie ist Informations- und Kommunikationssoft-
ware vermehrt zur Anwendung gekommen. Damit gibt es
mittlerweile eine Vielzahl an Kollaborationstechnologien,
die genutzt werden konnen, um mit anderen in Kontakt zu
treten. Dies kann entweder textbasiert, auditiv oder audio-
visuell erfolgen. Eine vierte Moglichkeit, die unabhingig
von technologischen Mitteln ist, ist die Face-to-Face-Kom-
munikation. Je nach Situation ist eine dieser Moglichkeiten
am besten geeignet, denn der Informationsgehalt nimmt in
der genannten Reihenfolge zu, der Informationsbedarf bzw.
der individuelle Interpretationsspielraum hingegen ab (sie-
he Abbildung 2; Boos et al., 2017).

Méochte man Informationen teilen oder nachfragen ohne
sofort eine Antwort zu benétigen, kann auf textbasierte
Kommunikationstechnologien, wie E-Mails oder Chats,
zuriickgegriffen werden. Chats sollten kiirzer und pragnan-
ter gehalten und fiir einen informelleren Austausch genutzt
werden als E-Mails. Ebenso wird auf Chats in der Regel zeit-
naher eine Antwort erwartet. Beide sorgen zudem auch fiir
eine automatische Dokumentation der Korrespondenz. Thr
Nachteil ist, dass sie ad hoc keine Nachfragen zum besseren
Verstiandnis erlauben und dass eine Diskussion aufwendig
und nur begrenzt moglich ist.

Mochte man hingegen komplexere Sachverhalte kommuni-
zieren, bei denen leicht Missverstdndnisse auftreten konnen
und ein personliches Gesprach nicht moglich ist, bieten sich
auditive Kommunikationstechnologien wie Telefonie

an. Mit diesen kann man Inhalte umfassender erkldren und
auch sofort auf Riickfragen eingehen. Abgesehen vom blo-

Ben Inhalt wird bei der Telefonie auch mit dem Ton und der
Stimmlage Information tibermittelt.

Mochte man zusétzlich Bilder, Darstellungen, Diagramme
oder eine Prisentation zur Ubermittlung von (komplexen)
Sachverhalten benutzen, konnen audiovisuelle Kommu-
nikationstechnologien wie Videokonferenzsoftware ein-
gesetzt werden. Zusitzlich zu den beiden oben genannten
Kommunikationsmitteln werden bei Videokonferenzen In-
formationen auch mit Mimik und Gestik vermittelt. Dariiber
hinaus kann Information mit mehr als einer Person eflizient
geteilt werden, eine angeregte Diskussion ist hingegen nur
beschrinkt moglich und es besteht die Gefahr, dass ,,stille
Teilnehmer:innen“ aus dem Fokus geraten — wie in jeder
Gruppendiskussion.

Mochte man schliefllich nicht nur Sachverhalte auf allen
Ebenen iibermitteln, sondern auch ein Feedback einholen
und in eine Diskussion treten, ist die Face-to-Face-Kom-
munikation hiufig die beste Moglichkeit. Hier ist neben
der Vermittlung von Inhalten das Pflegen von personlichen
Beziehungen sowie das Kniipfen von neuen Kontakten am
besten moglich. Ein Face-to-Face-Treffen zu organisieren,
kann allerdings zeitaufwendig sein. Zudem kénnen dabei
Kosten anfallen, z.B. in Form einer langen Anreise.

Es ist also ratsam, sich bewusst zu entscheiden, welche Kom-
munikationsweise fiir das jeweilige Anliegen bzw. die jewei-
lige Situation gewahlt wird.

Nz
ha

Textbasierte Medien (E-Mail, Chat, SMS etc.)

&

'—_J& Audiovisuelle Medien (Videokonferenz etc.)

@T@ Face-to-Face

Auditive Medien (Telefon, Sprachnachricht etc.)

Interpretations-
spielraum

Informations-
gehalt

Abbildung 2. Arten von Medien mit dem jeweiligen Informationsgehalt und Interpretationsspielraum
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ORTLICH UND

TEIL S

FLEXIBLE ARBEI

AM

/EITLICH

BEISPIEL VON
HOMEOFFICE

Durch die vermehrte Nutzung von IKT nimmt die értliche und
zeitliche Flexibilitat der Arbeit immer mehr zu (Eurofound,

2022). Insbes

ondere durch die COVID-19-Pandemie wird

erwartet, dass langfristig flexible Arbeitsformen immer starker
genutzt werden.

Zu den flexiblen Arbeitsformen zahlen unter anderem Mo-
bile Arbeit, Telearbeit oder Homeoffice. Mobile Arbeit und
Telearbeit (derzeit etwa 25 % in Osterreich; Eurofound,
2022) werden haufig als Synonyme verwendet und sind
dadurch gekennzeichnet, dass die Arbeitnehmer:innen ihre
Tatigkeiten auflerhalb der Betriebsstitte des Unternehmens
erledigen. Homeoffice ist die bekannteste Unterform davon,
wobei Arbeitnehmer:innen ihre Tétigkeiten in ihrer privaten
Wohnstitte ausfithren. Bei allen genannten Formen werden
IKT genutzt.

Vor- und Nachteile von Homeoffice

Die Ergebnisse einer qualitativen Datenerhebung zeigen die
Vor- und Nachteile von Homeoffice bzw. von der Arbeit
mit mobilen IKT im Allgemeinen. Diese qualitative Daten-
erhebung wurde 2021 im Rahmen dieses Projekts in Form
von teilstrukturierten Interviews in der Steiermark durch-
gefithrt.

VORTEILE

Zeitersparnis durch den Wegfall von Arbeitswegen
Erhohte Flexibilitat

Erhohte Autonomie

Effizienzsteigerung bzw. Produktivitdtssteigerung
Ungestorteres Arbeiten und mehr Konzentration
Bessere Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben

Hohere Arbeitszufriedenheit

NACHTEILE

Soziale Isolation und fehlender personlicher
Kontakt

Verschwimmende Grenzen zwischen Arbeit
und Privatleben

Permanente Erreichbarkeit
Langere Arbeitszeiten und weniger Pausen
Erschdépfung und Uberforderung durch mobile IKT

Beschleunigung und Intensivierung der Arbeit
durch mobile IKT

Vermehrte Missverstandnisse durch mobile IKT
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5.TEIL ORTLICH UND ZEITLICH FLEXIBLE ARBEIT AM BEISPIEL VON HOMEOFFICE

Durch IKT kénnen Arbeitstéatigkeiten auch von zu Hause aus verrich-
tet werden

Handlungsempfehlungen fiir Homeoffice
Damit Homeoffice gelingt, die Vorteile genutzt und gleich-
zeitig die negativen Auswirkungen reduziert werden, méch-
ten wir Thnen im Folgenden Handlungsempfehlungen auf
Unternehmensebene, auf Ebene der Fithrungskraft sowie
auf Ebene der Arbeitnehmer:innen aufzeigen (weitere
Handlungsempfehlungen zu Homeoffice konnen Sie im
Buch Homeoffice (Zeschke & Zacher, 2022) sowie im
Ratgeber HOMEOFFICE: Arbeiten von zu Hause aus der
Arbeiterkammer Salzburg nachlesen).

UNTERNEHMENSEBENE

Bei der Einfithrung von Homeoffice im Unternehmen sollte
in einem ersten Schritt das Interesse bzw. die Bereitschaft
fiir das Arbeiten im Homeoffice ermittelt werden (z.B. durch
personliche Gesprache oder anonyme Mitarbeiter:innnen-
befragungen; Miiller et al., 2021). Auf Basis der Befragung/
Gespriche sollten in einem weiteren Schritt Mafinahmen
getroffen werden, um fehlendem Interesse bzw. einer feh-
lenden Veranderungsbereitschaft entgegenzuwirken. Wenn
Arbeitnehmer:innen beispielsweise Angst vor beruflicher
Isolation haben, sollte darauf geachtet werden, dass Leis-
tungen, die im Homeoffice erbracht werden, fiir das Team
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sichtbar gemacht wird (z.B. durch Kollaborationstools oder
in Teambesprechungen). Zudem besteht auch die Moglich-
keit, Homeoffice fiir eine bestimmte Zeit auszuprobieren
und zu testen. Auf Basis der gewonnenen Erfahrungen kann
dann entschieden werden, ob im Unternehmen langfristig
Homeofice angeboten werden soll.

Das Unternehmen sollte zudem alle Arbeitnehmer:innen
iiber die Vor- aber auch Nachteile sowie die Rechte und
Pflichten im Homeoffice informieren. Um die Arbeitneh-
mer:innen auf mogliche Folgen von Homeoffice vorzuberei-
ten, ist es wichtig, diese vorab zu informieren.

Die Evaluierung psychischer Belastungen sollte auch im
Homeoflice regelmiflig durchgefiihrt werden. Dabei sollte
gezielt auf die Verdnderungen im Zuge von Homeoffice
eingegangen werden (siehe auch Psychische Gesundheit im
Homeoffice von der Arbeiterkammer Wien).

Das Unternehmen sollte auf eine einfache und problemlose
Einfiihrung und Umsetzung von Homeoffice achten, wie
beispielsweise durch eine einfache Arbeitszeitaufzeichnung
oder die Bereitstellung eines ergonomischen Arbeitsplatzes
im Homeoffice sowie der notwendigen Software. Zudem
sollte die Moglichkeit angeboten werden, nur an einzel-
nen Tagen im Homeoffice zu arbeiten. Allgemein werden
etwa zwei bis drei Tage Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten
pro Woche empfohlen. Bei Arbeitnehmer:innen, die mehr
als drei Tage im Homeoffice arbeiteten, konnten vermehrt
negative Effekte hinsichtlich sozialer Isolation, psychischer
Belastung und Arbeitszufriedenheit beobachtet werden.
Allerdings ist zu beachten, dass die optimale Anzahl an Ho-
meoffice-Tagen je nach Tétigkeit variiert.

Als zusitzliche Unterstiitzung fiir die Arbeitnehmer:innen
kann das Unternehmen Workshops oder Schulungen zu
speziellen Themen anbieten, wie beispielsweise zur Selbst-
organisation im Homeoffice, Nutzung von neuen Kommu-
nikations- und Kollaborationsanwendungen oder Fithrung
von Mitarbeiter:innen, die im Homeoffice arbeiten.

FUHRUNGSKRAFTE

Fithrungskrifte sollten das Interesse bzw. die Bereitschaft
fiir das Arbeiten im Homeoffice durch personliche
Gespriche ermitteln und individuelle Losungen mit den

com

h

Solutions/unsplas|

Bild: Linkedin Sales
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Arbeitnehmer:innen erarbeiten. Beispielsweise konnten wo-
chentliche Besprechungen innerhalb des Teams organisiert
werden, um der Gefahr einer sozialen Isolation entgegenzu-
wirken und die Kommunikation sowie Zusammenarbeit zu
fordern.

Fithrungskrifte sollten zudem mit den Arbeitnehmer:innen
individuell festlegen, fiir wie viele Wochentage diese im
Homeoflice arbeiten mochten. Die optimale Anzahl an Ho-
meoffice-Tagen (etwa zwei bis drei Tage pro Woche) variiert
je nach Arbeitsaufgaben, Kooperationserfordernissen oder
privater Situation.

Vonseiten der Fithrungskrafte ist darauf zu achten, dass die
Zusammenarbeit im Team und die Abstimmung von Ar-
beitsaufgaben durch die Arbeit im Homeoffice nicht beein-
trachtigt bzw. erschwert wird. Regelméaflige Abstimmungen
und klare Aufgabenverteilung sind hier wichtig.

ARBEITNEHMER:INNEN

Arbeitnehmer:innen sollten individuell die Vor- und Nach-
teile von Homeoffice abwiégen (siehe oben) und darauf ba-
sierend entscheiden, inwieweit Homeoffice fiir sie in Frage
kommt (z.B. mehr Flexibilitat (+), Wegfall der Pendelzeit (+),
kein eigenes Arbeitszimmer (-), Kinder zu Hause (-) etc.).

Zudem sollten Arbeitnehmer:innen mogliche Hindernisse
mit der Fithrungskraft besprechen und gemeinsam nach Lo-
sungen suchen. Beispielsweise konnten Arbeitnehmer:innen
bei Erschopfungsanzeichen im Homeoffice auf regelméflige
Pausen achten, insbesondere bei Bildschirmarbeit

(siehe auch Bildschirmarbeit von der Arbeiterkammer).
Weitere Tipps fiir Thren Alltag im Homeoffice finden Sie
auch von der Arbeiterkammer.

Arbeitnehmer:innen arbeiten im Homeoffice zumeist
linger als sie miissten und machen weniger Pausen als
gesetzlich vorgeschrieben. Kleinere Pausen und Unterbre-
chungen werden im Homeoffice starker wahrgenommen als
im Biiro (diese werden im Biiro eher als ,,arbeitsbezogen”
wahrgenommen, auch wenn sie es nicht sind). Zudem sind
Arbeitsbeginn und Arbeitsende oftmals nicht klar definiert,
was zusétzlich dazu beitrdgt, dass Arbeitnehmer:innen
langer arbeiten. Arbeitnehmer:innen sollten daher genau
auf ihre Arbeits- und Pausenzeiten achten und diese auch

einhalten. Beispielsweise kann ein Zeitplan erstellt werden,
wobei auch Pausen explizit eingeplant werden, oder es kann
ein Wecker gestellt werden, welcher an regelméflige Pausen

erinnert.

Um sich tiber die Situation und bisherigen Erfahrungen im
Homeoffice auszutauschen und Losungen fiir Probleme zu
finden, konnen auch Gespriache mit Arbeitskolleginnen
und -kollegen, im Freundes- und Bekanntenkreis oder mit
der Fithrungskraft stattfinden.

Abschlielend geben wir Thnen einen kurzen Uberblick
iiber zentrale Faktoren fiir das Gelingen von Homeoffice
(Zeschke & Zacher, 2022):

Checkliste fiir Homeoffice

VORAUSSETZUNGEN
Interesse und Bereitschaft abklaren
Homeoffice-Vereinbarung abschlie3en

Bereitstellung eines ergonomischen
Arbeitsplatzes

Bereitstellung der notwendigen Software-
anwendungen

Rahmenbedingungen klaren:
Stunden bzw. Wochentage, Einheitlichkeit,
Ausnahmen von Homeoffice etc.

MASSNAHMEN
Workshops und Schulungen anbieten

Evaluation psychischer Belastungen

ORGANISATION UND ZUSAMMENARBEIT
Klare Aufgabenverteilung

Selbstmanagement und Zeitmanagement
(insbesondere Pausen)

Autonomie und Verantwortung

Kommunikation innerhalb des Teams bzw.
mit der Flhrungskraft

Wertschatzung im Team bzw. von der
Fihrungskraft

Vertrauen
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https://sbg.arbeiterkammer.at/service/broschueren/arbeitundrecht/Homeoffice_2021.pdf
https://wien.arbeiterkammer.at/service/broschueren/Arbeitnehmerschutz/broschueren/Psychische_Gesundheit_im_Homeoffice.pdf
https://wien.arbeiterkammer.at/service/broschueren/Arbeitnehmerschutz/broschueren/Psychische_Gesundheit_im_Homeoffice.pdf
https://www.arbeiterkammer.at/bildschirmarbeit
https://ooe.arbeiterkammer.at/beratung/arbeitundrecht/homeoffice/Ueberleben_im_Home-Office.html

5.TEIL ORTLICH UND ZEITLICH FLEXIBLE ARBEIT AM BEISPIEL VON HOMEOFFICE

IKT IM HOMEOFFICE

Waurde im Unternehmen die Entscheidung getroffen,
Homeoffice einzufiihren, ist es notwendig, die technischen
Voraussetzungen dafiir zu schaffen. Dies betrifft unter
anderem die Ausstattung mit den erforderlichen Geriten
und Softwareanwendungen, um die Zusammenarbeit
zwischen Kolleginnen und Kollegen an unterschiedlichen
Orten (Biiro, Homeoffice) zu ermoglichen.

Um eine flexible IKT-basierte Zusammenarbeit tiber das
Internet zu ermdglichen, sind softwarebasierte Kommunika-
tions-, Konferenz- sowie Koordinationstechnologien erfor-
derlich. Viele Softwareanwendungen vereinen dabei mehrere
Technologien (z.B. internetbasierte Telefonie (VoIP) und
Video-Conferencing).

Kommunikationstechnologien (erlauben die ortsunab-
hiangige Kommunikation in Echtzeit {iber das Internet)
 E-Mail mit Anwendungen

z.B. Microsoft Outlook, Gmail
« Instant Messaging

z.B. Rocket.Chat, Slack
« VoIP (Voice of IP)

Konferenztechnologien (erlauben einer Gruppe Bild-
schirminhalte Giber das Internet zu teilen)
« Videokonferenz mit Anwendungen
z.B. Zoom, Microsoft Teams, Google Meet
« Document-Sharing mit Anwendungen
z.B. Microsoft Office 365, Google Docs
+ Geteilte digitale Whiteboards mit Anwendungen
z.B. Microsoft Whiteboard, Google Jamboard

Literatur

IKT ermdglichen eine Vernetzung der Beschaftigten auch
im Homeoffice

Koordinationstechnologien (erlauben die zeitliche und
inhaltliche Koordination der Arbeit {iber das Internet)
o Gruppenkalender mit Anwendungen
z.B. Microsoft Outlook, Google Kalender
« Aufgabenverwaltung mit Anwendungen
z.B. Microsoft Planner, Stackfield, Jira

Der konkrete Bedarf an Softwareanwendungen hangt von
den durchgefiithrten Tatigkeiten sowie der Organisation der
Arbeitsabldufe ab.

Weitere Empfehlungen zu technologischen Losungen

und IT-Sicherheit im Homeoffice finden Sie unter:
Home-Office in Zeiten der Corona Situation der
Onlinesicherheit des Bundesministeriums fiir Finanzen

oder unter: Empfehlungen zum sicheren mobilen Arbeiten im
Home-Office des Deutschen Bundesamtes fiir Sicherheit in
der Informationstechnik.

Allen, T. D., Golden, T. D., & Shockley, K. M. (2015). How effective is telecommuting? Assessing the status of our scientific findings. Psychological Science in the Public

Interest, 16(2), 40-68.

Eurofound (2022), The rise in telework: Impact on working conditions and regulations, Publications Office of the European Union, Luxembourg

Kubicek, B. (2020). Telearbeit, Homeoffice und Co.: Vorteile und Herausforderungen fur Fihrungskréfte. Personal in Hochschule und Wissenschaft entwickeln, Ausgabe

5,23-33.

Midller, K., Kempen, R., & Straatmann, T. (2021). Mitarbeiterbefragung: Organisationales Feedback wirksam gestalten. Hogrefe Verlag.

Seubert, C., Glaser, J., Jiménez, P, & Kubicek, B. (2022). Psychische Gesundheit im Homeoffice: Arbeits- und organisationspsychologische Handlungsempfehlungen zur
Umsetzung des Schutzes von Arbeitnehmer:innen im Homeoffice. Wien: Kammer fir Arbeiter und Angestellte. https://wien.arbeiterkammer.at/service/broschueren/

Arbeitnehmerschutz/broschueren/Psychische_Gesundheit_im_Homeoffice.pdf

Zeschke, M., & Zacher, H. (2022). Homeoffice. Hogrefe Verlag
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https://www.onlinesicherheit.gv.at/Services/News/Schwerpunkt-Corona/Home-Office-in-Zeiten-der-Corona-Situation.html
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/DE/veroeffentlichungen/2020/corona/bsi-empfehlungen-home-office.pdf?__blob=publicationFile&v=3
https://www.bmi.bund.de/SharedDocs/downloads/DE/veroeffentlichungen/2020/corona/bsi-empfehlungen-home-office.pdf?__blob=publicationFile&v=3

TEIL 6

Im Folgenden werden konkrete Problemstellungen be-
schrieben, mit welchen Unternehmen, Fithrungskrifte sowie
Arbeitnehmer:innen aufgrund verschwimmender Grenzen
zwischen Arbeit und Privatleben konfrontiert sein konnen.
Durch die zeitlich und rdumlich flexible und IKT-gestiitzte
Arbeit - zuletzt durch die COVID-19-Pandemie verstérkt —
gelingt die Grenzziehung von Arbeit und Privatleben nicht
immer zufriedenstellend und es kann zu Problemen und
Herausforderungen kommen. Wir geben im folgenden Ab-
schnitt konkrete Handlungsempfehlungen, um auf diese
Problemstellungen zu reagieren. Die vorgeschlagenen Lo-
sungsansitze richten sich an die Unternehmensleitung, die
Fithrungskraft und die Mitarbeiter:innen im Unternehmen.

H
HHE
PHYSISCH

z.B. Blrordume vs. Wohnung

@

PSYCHOLOGISCH

z.B. mentale Trennung zwischen
Arbeit und Privatleben

PROBLEM-

LLUNGEN &

LOSUNGS-
ANSATZE

Zunachst mochten wir jedoch auf die Auswahl der Problem-

stellungen eingehen. Diese konnen verschiedene Aspekte der
Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben betreffen.

Aus der Literatur lassen sich vier zentrale Bereiche
der Grenzziehung ableiten
(siehe Abbildung 3; Ashforth et al., 2000; Clark, 2000):

o Zeitliche Grenzziehung

e Raumliche Grenzziehung

¢ Technologische Grenzziehung
¢ Psychologische Grenzziehung

Abbildung 3. Arten der Grenzziehung

a

ZEITLICH

z.B. Arbeitszeit vs. Familienzeit

)

TECHNOLOGISCH

z.B. keine Weiterleitung von arbeitsbezogenen
E-Mails auf dem privaten Smartphone

Wenn die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verschwimmen, kann dies einen dieser vier Bereiche betreffen, z.B.
zeitliche Grenzziehung (z.B. Arbeitszeit versus Familienzeit), riumliche Grenzziehung (z.B. Biirordume versus Wohnung),
technologische Grenzziehung (z.B. keine Weiterleitung von arbeitsbezogenen E-Mails an das private Smartphone) oder psy-
chologische Grenzziehung (z.B. mentale Trennung zwischen Arbeit und Privatleben).
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PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL

Folgende Problemlagen wurden anhand dieser vier zentralen Grenzziehungsbereiche identifiziert:

1. Erweiterte Erreichbarkeit auBerhalb
der regulédren Arbeitszeit (siche S. 24)

2. Erschwerte Erreichbarkeit der
Arbeitnehmer:innen (siche S. 27)

3. Erweiterte Arbeitstatigkeit auBerhalb
der regulédren Arbeitszeit (siche S. 30)
a. Zu hohe Arbeitsmenge (siche S. 34)
b. Kultur Gberlanger Arbeitszeiten (siehe S. 38)

4. Unzureichende Arbeitszeit-
aufzeichnungen (siche Seite 41)

5. Unzureichende Trennung zwischen
privater und beruflicher IKT Nutzung (siche S. 44)

6. Erschwertes ,,Abschalten”
von der Arbeit (siche Seite 47)

7. Erschwerte Zusammenarbeit im Team (siche S. 50)

In der nachfolgenden Abbildung 4 sind
die Problemlagen in den vier zentralen
Grenzziehungsbereichen dargestelit:

RAUMLICHE
GRENZ-
ZIEHUNG

Erschwerte
Erreichbarkeit

Abbildung 4.
Ubersicht aller
Problemstellungen
in den vier Grenz-
ziehungsbereichen

ZEITLICHE
GRENZZIEHUNG

Unzureichende
Arbeitszeit-
aufzeichnung

Erschwerte Erweiterte Erreichbarkeit
Zusammenarbeit
im Team Arbeitszeit

auBerhalb der reguléren

Kultur Uberlanger
Arbeitszeiten

Erweiterte Arbeits- LTOEGC I'; gﬁ) é
tatigkeit auBerhalb der
reguldren Arbeitszeit Z(?ERlﬁll\Jllfl-G
Zu hohe

Arbeitsmenge

Unzureichende Trennung
zwischen privater und
beruflicher IKT Nutzung

Erschwertes
~Abschalten” von
der Arbeit

PSYCHOLOGISCHE
GRENZZIEHUNG

Wenn Unsicherheit herrscht, welche Problemlagen im Betrieb tiberhaupt vorliegen, ist eine empirische Ermittlung empfeh-
lenswert (z.B. durch entsprechende Fragen im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung oder die Evaluierung psychi-

scher Belastung).

Wir méchten auch noch darauf hinweisen, dass die Umsetzung der vorgeschlagenen Handlungsempfehlun-
gen bzw. Lésungsansatze Ressourcen erfordert und einen Prozess darstellt. Solche Verédnderungsprozesse
bendtigen vor allem Zeit, um die Probleme und Schwierigkeiten langfristig und nachhaltig zu 16sen. Zudem
sollten der Handlungsbedarf sowie die vorgenommenen Veréanderungen laufend liberprift werden und ge-
gebenenfalls weitere MaBnahmen gesetzt werden. Insgesamt kénnen die bestméglichen Ergebnisse erzielt
werden, wenn sowohl Unternehmensleitung, Fiihrungskrafte als auch Arbeitnehmer:innen die Losungs-
ansdtze gemeinsam verfolgen und aktiv zur Lésung der Problemstellung beitragen.

Literatur

Ashforth, B. E., Kreiner, G. E., & Fugate, M. (2000). All in a day’s work: Boundaries and micro role transitions. Academy of Management Review, 25, 472-491.
Clark, S. C. (2000). Work/family border theory: A new theory of work/family balance. Human Relations, 53(6), 747-770.
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ERWEITERTE ERREICHBARKEIT
AUSSERHALB DER
REGULAREN ARBEITSZEIT

PROBLEMLAGE: Die Arbeitnehmerin wird regelméf3ig auch
auBerhalb der reguléren Arbeitszeit von ihrer Fihrungskraft
oder von Kolleginnen und Kollegen kontaktiert. Die Arbeit-
nehmerin antwortet in ihrer Freizeit darauf, da sie das Gefuhl
hat, stdndig erreichbar sein zu missen. Sie flrchtet, im
Unternehmen Nachteile zu erleiden, wenn sie nicht auch abseits
der regularen Arbeitszeit ans Handy geht.

LOSUNG: Die Kommunikation auBerhalb der Arbeitszeit soll beschrankt
werden. Es soll festgelegt werden, wann die Arbeitnehmerin erreichbar
sein muss und wann nicht.

RECHTLICHE GRUNDLAGEN: Die Arbeitgeberin muss die Kontaktie-
rung stoppen oder klarstellen, dass keine Antwort erwartet wird, da die
Zeit einer solchen regelméaBigen Inanspruchnahme sonst als Arbeitszeit
zu werten ist und zu héher zu entlohnenden Uberstunden oder gar zu
Uberschreitungen der Hochstarbeitsgrenzen fiihren kann. Lediglich bei
gravierenden betrieblichen Notsténden, die gesetzlich sehr eng verstan-
den werden, gibt es Ausnahmen fir die einseitige dienstliche Heranzie-
hung der Arbeitnehmerin in ihrer Freizeit.

UM DAS PROBLEM DER ERWEITERTEN ERREICHBARKEIT ZU LOSEN, IST ES IM UNTERNEHMEN
SINNVOLL, AUF VERSCHIEDENEN EBENEN ZU REAGIEREN - (1) DIE UNTERNEHMENSLEITUNG,
(2) DIE UNMITTELBARE FUHRUNGSKRAFT UND (3) DIE ARBEITNEHMERIN SELBST HABEN DIE
MOGLICHKEIT, ZUR PROBLEMLOSUNG BEIZUTRAGEN.

Unternehmensleitung
Fiihrungskraft

Arbeitnehmer:in
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Unternehmensleitung ﬁ

Ob Arbeitnehmer:innen eine erweiterte Erreichbarkeit
aufweisen, kann durch eine anonyme Mitarbeiter:in-
nenbefragung ermittelt werden (ndhere Infos zu Mit-
arbeiter:innenbefragungen konnen Sie im Handbuch
Mitarbeiterbefragung nachlesen; Miiller et al., 2021).
Weisen Arbeitnehmer:innen eine erweiterte Erreichbar-
keit auf, sollte im Unternehmen zunichst festgelegt wer-
den, welche Erreichbarkeit von den Arbeitnehmer:in-
nen erwartet wird sowie innerhalb welchen Zeitraums
Antworten auf Anfragen wiahrend und auflerhalb der
reguldren Arbeitszeit notwendig sind. Auch Ausnah-
men (z.B. aufgrund von dringenden Notfallen) sollten
klar definiert werden. Falls eine erweiterte Erreichbar-
keit auf3erhalb der reguldren Arbeitszeit notwendig

PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL
Erweiterte Erreichbarkeit auBerhalb der reguléren Arbeitszeit

Eine Onlinebefragung steirischer Arbeitnehmer:innen verdeutlicht die negativen Auswirkungen erhéhter
Erreichbarkeitserwartungen. Die Ergebnisse zeigen, dass Personen, von denen seitens der Fihrungskraft
oder der Kolleginnen und Kollegen standige Erreichbarkeit erwartet wird, auch auf3erhalb der reguléaren
Arbeitszeit IKT fur Arbeitsbelange nutzen und sich vermehrt negativ gedanklich und emotional mit der
Arbeit weiterbeschaftigen. Auch berichten sie von Symptomen emotionaler Erschépfung, Zynismus

und Depression, sind unzufriedener mit ihrer Arbeit und zeigen eine reduzierte Arbeitsleistung. Zudem
weisen diese Personen auch ein geringeres Wohlbefinden sowie eine schlechtere Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatleben auf.

sein sollte (z.B. bei der Zusammenarbeit mit Personen
in verschiedenen Zeitzonen), konnte auch ein Gleit-
zeitmodell ohne Kernzeit (sieche Rechtlicher Rahmen in
Osterreich) angewendet werden.

Die festgelegten Erreichbarkeits- sowie Antwortzeiten
sollten in einem néchsten Schritt verbreitet (z.B. durch
Aushang, im Intranet, im internen Newsletter etc.) und
in bestehende Programme integriert werden (z.B.
Schulungen, betriebliche Gesundheitsférderung). Es
soll zudem sichergestellt werden, dass auch neue Arbeit-
nehmer:innen, z.B. bereits beim Onboarding-Prozess,
tiber Erreichbarkeitserwartungen informiert werden.
Alle Arbeitnehmer:innen sollten gezielt iiber die
arbeitsrechtlichen Konsequenzen sowie negativen
Auswirkungen auf die Gesundheit bei erweiterter Er-
reichbarkeit informiert werden.

Im Unternehmen kann zudem eine verantwortliche
Person zum Thema Erreichbarkeit benannt werden,
die als Ansprechperson dient und zudem regelméafiig
kontrolliert, ob die getroffenen Regelungen eingehalten
werden und noch zeitgemaf sind.

Des Weiteren sollten Fithrungskrifte beispielsweise in
Trainings oder Schulungen fiir die erweiterte Erreich-
barkeit sensibilisiert werden, denn das Verhalten der
Fithrungskrifte hat eine wichtige Vorbildwirkung fiir

die Arbeitnehmer:innen.

]
Fiihrungskrafte ﬂﬂ/ﬂi

Die Fiihrungskraft sollte zusétzlich zur Unternehmens-
leitung klar kommunizieren, welche Erreichbarkeits-
und Antwortzeiten wiahrend sowie auflerhalb der regu-
liren Arbeitszeit erwartet werden.

Im Sinne der Vorbildfunktion sollte die Fihrungskraft
auch bei sich selbst auf die Einhaltung der Ruhezeiten
achten und nur in dringenden Notfillen (wenn betrieb-
licher Schaden droht) Nachrichten auf3erhalb der regu-
laren Arbeitszeiten an ihre Mitarbeiter:innen schicken.
Diese dringenden Notfille sollten klar definiert und an
die Mitarbeiter:innen kommuniziert werden.
Auferdem sollte die Fiihrungskraft auch auf eine
etwaige erweiterte Erreichbarkeit der Arbeitnehmerin

achten (z.B. E-Mails von der Arbeitnehmerin spét-
abends oder am Wochenende) und diese aktiv darauf
aufmerksam machen, dass dies nicht von ihr erwartet
wird. Dabei sollten die Ursachen fiir die erweiterte
Erreichbarkeit in einem Gesprach gekldrt und gezielt
Mafinahmen zur Beseitigung dieser gesetzt werden.
Die Fithrungskraft sollte zudem die individuellen Er-
reichbarkeitspriferenzen der Arbeitnehmer:innen be-
riicksichtigen (z.B. wann ist welche/r Arbeitnehmer:in
erreichbar und wann nicht) und dadurch die Flexibilitat
und Zufriedenheit dieser gewéhrleisten (siehe auch
Problemstellung Kultur iiberlanger Arbeitszeiten)

Q
d\aa
Arbeitnehmer:innen (=

Die Arbeitnehmerin sollte sich der negativen Auswir-
kungen stindiger Erreichbarkeit bewusst werden und
vermeiden, Anfragen auflerhalb der regulidren Arbeits-
zeit zu beantworten. Auch die Arbeitnehmerin selbst
sollte es vermeiden, auflerhalb der reguldren Arbeitszeit
Kolleginnen oder Kollegen zu kontaktieren.

Zudem sollte die Arbeitnehmerin fiir sich klaren,
welche individuellen Erreichbarkeitspriferenzen sie
wihrend sowie auflerhalb der reguldren Arbeitszeit hat
(z.B. zu welchen Zeiten mochte sie Anrufe etc. von Kol-
leginnen und Kollegen erhalten und zu welchen Zeiten
mochte sie wahrend der Arbeitszeit ungestort arbeiten
und nicht kontaktiert werden).

Fihrungskraft, Kolleginnen bzw. Kollegen, Kundinnen
bzw. Kunden, aber auch private Kontakte (Partner:in,
Kinder etc.) sollten iiber die eigenen Arbeitszeiten und
Erreichbarkeiten (sowie Antwortzeiten) informiert
werden. Beispielsweise konnten die eigenen Erreich-
barkeitszeiten in der E-Mail-Signatur ergdnzt werden.
Wenn diese von der Fithrungskraft oder von Kollegin-
nen und Kollegen nicht ernstgenommen werden, kann
sich die Arbeitnehmerin an den Betriebsrat wenden.
Wichtig ist, sich Freirdiume zu schaffen, in denen man
fiir die Arbeit nicht erreichbar ist, denn Freizeit sollte
fiir Erholung genutzt werden (siehe auch Problemstel-
lung Erweiterte Arbeitstitigkeit auflerhalb der reguliren
Arbeitszeit und Erschwertes Abschalten von der Arbeit).
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6.TEIL PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE
Erweiterte Erreichbarkeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeit

Nutzen Sie folgende Reflexionsfragen, bevor Sie Kolleginnen oder Kollegen auf3erhalb der
reguldren Arbeitszeit kontaktieren:

* |Ist es bereits Feierabend oder Wochenende?
* Ist es wirklich notwendig, die Kollegin oder den Kollegen
jetzt zu kontaktieren (z.B. E-Mail senden, Anruf tatigen)?
* Ist es dringend oder kénnte es auch bis zum nachsten Arbeitstag warten?

worterfordernisse herrschen, kénnen technische Mittel eingesetzt werden, um das Einhalten dieser Regeln zu erleichtern.

TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE

Wenn im Unternehmen geklért ist, welche Regeln zum Kontaktieren von Arbeitnehmer:innen und welche Ant-

Am einfachsten geht das, wenn berufliche Gerite (Smartphone, Laptop etc.) gar nicht privat genutzt werden.

Dementsprechend sollten die beruflichen Geréte in der Freizeit durch die Arbeitnehmerin deaktiviert werden. Wenn die
Arbeitnehmerin auch auflerhalb ihrer reguldren Arbeitszeit kontaktiert wird, lautet daher die eindeutige Empfehlung:

Fiir private Zwecke sollten private Geriite, fiir berufliche Zwecke sollten berufliche Gerite verwendet werden.
Auch dann, wenn die Arbeitgeberin die private Nutzung beruflicher Gerite erlaubt!

Auch dann, wenn die Arbeitgeberin die private Nutzung beruflicher Gerite erlaubt!
Ist das nicht moglich und werden dieselben Gerate beruflich und privat genutzt, ist es schwieriger. Aber auch hier kénnen
technologische Ansitze unterstiitzen. Was genau getan werden kann, hangt davon ab, welche Anwendung verwendet wird.

Instant Messaging .
(z.B. WhatsApp, Signal):

Die Arbeitnehmerin kann...

Benachrichtigungen von E-Mail-Apps (insbesondere

am Smartphone) deaktivieren.

Das Unternehmen kann...

e den Focusmode (i0S) bzw. Konzentrationsmodus o die Zustellung von E-Mails iiber die Servereinstel-
(Android) aktivieren,

o bestimmte Kontakte (in der Freizeit) stummschalten

oder

lungen auf die Arbeitszeit beschranken.

Telefonie / SMS:
« getrennte Benutzerprofile fiir Arbeit und Freizeit Die Arbeitnehmerin kann ...
einrichten (Android, Windows). So wird man auch » arbeitsbezogene Kontakte in der Freizeit
in der Arbeitszeit nicht von privaten Nachrichten stummschalten.
gestort. Das Unternehmen kann ...

o Dual-Sim-Gerite bereitstellen.
E-Mail:

Die Arbeitnehmerin kann...

o getrennte Accounts verwenden oder

Eine Erlauterung ausgewdhlter technischer
Lésungsansatze finden Sie im Anhang.
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PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6. TEIL
Erschwerte Erreichbarkeit der Arbeitnehmer:innen

ERSCHWERTE ERREICHBARKEIT
DER ARBEITNEHMER:INNEN

PROBLEMLAGE: Dem Arbeitnehmer ist nicht klar, wann er
beim mobilen Arbeiten oder im Homeoffice erreichbar sein
muss und wann nicht. Bei vereinzelten Anrufen von Vorgesetz-
ten, Kolleginnen und Kollegen oder Kundinnen und Kunden ist
er nicht erreichbar. Seine Vorgesetzten und Kolleginnen sowie
Kollegen haben daher den Eindruck, dass der Arbeitnehmer
schlechter greifbar ist als in der Betriebsstatte.

LOSUNG: Der Arbeitnehmer ist auch beim mobilen Arbeiten oder im Ho-
meoffice fir den Arbeitgeber bzw. fir die Fihrungskraft so erreichbar, wie
er es in der Betriebsstatte wéare. Dennoch erfolgt trotz Homeoffice keine

Uberwachung bzw. keine (ibermaBige Kontrolle seitens des Arbeitgebers.

RECHTLICHE GRUNDLAGEN: Unabhadngig davon, ob die Arbeit am
Arbeitsplatz in der Betriebsstatte oder im Homeoffice erfolgt, gilt das
gleiche Arbeitszeitrecht: Das heif3t vor allem, dass sich die Arbeitszeit-
einteilung nicht automatisch dndert, nur weil die Arbeit zu Hause oder
mobil erledigt wird. Der Arbeitnehmer muss sich daher an die im Betrieb
Ublichen Arbeitszeitregelungen halten, z.B. die Pauseneinteilung betref-
fend. Dies muss auch vom Arbeitgeber so kommuniziert und eingehalten
werden. Ist sich der Arbeitnehmer Uber die Ausgestaltung der konkreten
Arbeit im Homeoffice trotzdem unsicher, kann er sich vom Betriebsrat
oder der gesetzlichen Interessenvertretung tber die fir seinen Betrieb
einschlagigen Rahmenbedingungen, die z.B. in Betriebsvereinbarungen
festgelegt sein kénnen, erkundigen.

Will der Arbeitgeber technische Vorkehrungen treffen, um den Arbeit-
nehmer im Homeoffice besser kontrollieren zu kénnen, so hat das enge
Grenzen. Zudem hat er den Arbeitnehmer auf diese Kontrolle und deren
Umfang hinzuweisen und es missen entsprechende Vereinbarungen
darlber getroffen werden. Insbesondere bei MaBnahmen des Unterneh-
mens, die geeignet sind, auch das Privatleben des Arbeitnehmers
zu Uberwachen oder Informationen dartber zu sammeln (z.B. Einblick
Uber das Verhalten beim Surfen im Internet, bevorzugte Arbeitszeiten,
Arbeitstempo), ist die Einbeziehung des Betriebsrats im Wege von
Betriebsvereinbarungen erforderlich. Dabei ist u.a. offenzulegen,
was die verwendeten Systeme ,kénnen” und welche Sperzifikationen des
Uberwachungssystems im Unternehmen Anwendung finden.
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6.TEIL PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE
Erschwerte Erreichbarkeit der Arbeitnehmer:innen

UM DAS PROBLEM DER ERSCHWERTEN
ERREICHBARKEIT ZU LOSEN, IST ES

IM UNTERNEHMEN SINNVOLL, AUF
VERSCHIEDENEN EBENEN ZU REAGIEREN -

(1) DIE UNTERNEHMENSLEITUNG,

(2) DIE UNMITTELBARE FUHRUNGSKRAFT
UND (3) DER ARBEITNEHMER SELBST
HABEN DIE MOGLICHKEIT, ZUR PROBLEM-
LOSUNG BEIZUTRAGEN.

Unternehmensleitung
Fiihrungskraft

Arbeitnehmer:in

Unternehmensleitung ﬂ

o Das Unternehmen sollte dafiir sorgen, dass die techni-
sche Ausstattung (z.B. Laptop, Smartphone) sowie die
entsprechende Software (z.B. Microsoft Teams, Zoom)
bereitgestellt werden. Der Arbeitnehmer sollte bei Be-
darf auch eingeschult werden.

o Zudem sollten Zeitfenster festgelegt werden, wann die
Arbeitnehmer:innen auf jeden Fall erreichbar sein sol-
len und wie schnell in diesem Zeitraum Antworten zu
erfolgen haben.

o Diese Zeitfenster sollten klar an alle Arbeitnehmer:in-
nen kommuniziert werden, beispielsweise tiber Intra-
net, Newsletter, Apps (z.B. Slack), schwarzes Brett,
Pinnwiénde, Versammlungen oder Veranstaltungen.
Auch neue Arbeitnehmer:innen kénnen bereits beim
Onboarding-Prozess informiert werden. Diese klare
Kommunikation der Erwartungen an die Erreich-
barkeit der Arbeitnehmer:innen stellt sicher, dass alle
Arbeitnehmer:innen die geltenden Regeln kennen und
sich daran halten konnen.

]
Fiihrungskrafte Ii/&i

o Die Fihrungskraft sollte zusétzlich zur Unternehmens-
leitung klar kommunizieren, in welchen Zeitraumen es
notwendig ist, erreichbar zu sein.
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Beschaftigte kdnnen im Homeoffice auch schwerer fir Kolleg:innen
erreichbar sein

o Zudem sollten regelmiflige (Online-)Besprechungen
der erschwerten Erreichbarkeit des Arbeitnehmers
entgegenwirken und dadurch mégliche Probleme friih-
zeitig erkannt und gemeinsam gelost werden. Je nach
Abstimmungsbedarf und Tatigkeitsfeld ist es sinnvoll,
beispielsweise taglich (z.B. 15 Minuten) oder einmal
wochentlich eine Besprechung anzusetzen. Zu viele
Besprechungen sind jedoch auch nicht vorteilhaft. Sie
konnen die Zeit fiir produktive Arbeit reduzieren und
dem Arbeitnehmer den Eindruck vermitteln, kontrol-
liert zu werden.

LD\
Arbeitnehmer:innen ‘Q‘

o Der Arbeitnehmer sollte sich der negativen Aus-
wirkungen erschwerter Erreichbarkeit (z.B. soziale
Isolation, hoheres Konfliktpotenzial, Stress) bzw. der
positiven Auswirkungen angemessener Erreichbarkeit
(z.B. bessere Zusammenarbeit im Team, Leistungs-
steigerung, Zusammenhalt und Vertrauen im Team)
bewusst werden.

o Die Zeitfenster der notwendigen Erreichbarkeit sollten
vom Arbeitnehmer eingehalten werden. Bei etwaigen
Abweichungen sind diese mit der Fithrungskraft ab-
zustimmen und auch an Kolleginnen und Kollegen zu
kommunizieren. Diese Zeitfenster sollten nicht einseitig
festgelegt werden.

o
o
)

Solutions/ur

Bild: Linkedin Sales

Bild: Surface/unsplash.com

TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE

Die gute Zusammenarbeit von unterschiedlichen Arbeitsorten aus funktioniert nur, wenn die technischen

PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6. TEIL
Erschwerte Erreichbarkeit der Arbeitnehmer:innen

IKT kénnen eine gute
Zusammenarbeit im Team
fordern, insbesondere
wenn im Homeoffice ge-
arbeitet wird

Voraussetzungen dafiir geschaffen werden und alle Arbeitnehmer:innen diese technischen Mittel auch gut beherrschen.

Dariiber hinaus ist eine Koordination der individuellen Arbeitszeiten unabdingbar, um sich abstimmen zu kénnen.

Liegen unflexible Arbeitszeitarrangements vor, entfillt dies.

Dariiber hinaus konnen technische Hilfsmittel herangezogen werden, damit die Anwesenheitszeiten bzw. Pausen des

Arbeitnehmers fiir alle Kolleginnen und Kollegen nachvollziehbar sind - und diese daher wissen, wann jemand gerade
am Arbeitsplatz und daher erreichbar ist. Das ist besonders dann wichtig, wenn viele Arbeitnehmer:innen in Teilzeit
arbeiten bzw. wenn es im Unternehmen grofiziigige Gleitzeitregelungen gibt.

Je nach Absicht gibt es verschiedene passende Softwareanwendungen.

Ziel: Koordinierung der jeweiligen

individuellen Arbeitszeiten

Das Unternehmen kann ...

o Gruppenkalender bereitstellen sowie deren Nutzung
férdern, d.h. alle Teammitglieder ermutigen, Termi-
ne sowie geplante Arbeitszeiten einzutragen.

z.B. Microsoft Outlook, Google Kalender

Der Arbeitnehmer kann ...

o mittels Benutzung einer Statusfunktion seinen Kolle-
ginnen und Kollegen mitteilen, dass er gerade arbei-
tet bzw. verfiigbar ist. Diese ist in vielen Softwarean-
wendungen zur Kommunikation integriert.

z.B. Microsoft Teams, Google Meet, Rocket.Chat

Literatur

Ziel: Erleichterung der internen Kommunikation
von unterschiedlichen Standorten aus bei unter-
schiedlichen Arbeitszeiten

Das Unternehmen kann ...

o Instant Messenger fiir die asynchrone Kommuni-
kation innerhalb des Unternehmens zur Verfiigung
stellen (z.B. um einen Riickruf zu erbitten).

z.B. Rocket.Chat, Slack

Eine Erlduterung ausgewahlter technischer
Lésungsanséatze finden Sie im Anhang.
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ERWEITERTE ARBEITSTATIGKEIT
AUSSERHALB DER
REGULAREN ARBEITSZEIT

PROBLEMLAGE: Eine Arbeitnehmerin erledigt Arbeitsaufga-
ben aus eigener Initiative auBerhalb der reguléren Arbeitszeit
(z.B. am Wochenende, im Urlaub oder spat am Abend) und/
oder halt sich nicht an die gesetzlichen oder vertraglich verein-
barten Arbeits- und Ruhezeiten. Fur die Arbeitnehmerin fihrt
das dazu, dass die (gesetzlich vorgeschriebene) Erholung nicht
gewahrleistet wird, fir die Arbeitgeberin kommt es dartber
hinaus zu arbeitsrechtlichen Problemen.

LOSUNG: Es wird ein Bewusstsein fiir das Problem geschaffen und das
Arbeiten abseits der reguldren Arbeitszeit wird eingestellt. Zudem wird
darauf geachtet, dass die Ruhezeiten eingehalten werden.

RECHTLICHE GRUNDLAGEN: Betriebliche Inanspruchnahme und da-
mit Arbeitszeit liegt auch dann vor, wenn die Freizeit der Arbeitnehmerin
durch freiwillige Erledigung der vereinbarten Dienstleistung oder durch
arbeitsbezogene Kontaktaufnahme von Kolleginnen oder Kollegen un-
terbrochen wird. Dies gilt fir regelméBige oder haufigere Unterbrechun-
gen auch dann, wenn es sich um kurze Stérungen in der Freizeit handelt,
zum Beispiel um betriebliche Angelegenheiten zu besprechen, ,schnell
etwas fertigzustellen”, ,rasch eine Auskunft zu erteilen” oder weil der
kontaktierenden Arbeitskollegin gerade ,eine gute Idee” gekommen ist.

Solche unzuléssigen Verkiirzungen von Ruhezeiten liegen nicht nur
vor, wenn die taglich zu gewahrende Freizeit von elf Stunden unterbro-
chen wird, sondern gleichermaBen bei Unterbrechungen der Wochen-
endruhe, der Nachtruhe, des Urlaubs oder der Mittagspause. Im Rahmen
der Besprechung der Arbeitszeitaufzeichnungen ist eine Rickmeldung
Uber die allféllige Nichteinhaltung von Ruhezeiten erforderlich.

Auch wenn manche Arbeitnehmer:innen von sich aus gerne véllig
flexibel oder freiwillig in der Nacht arbeiten, sind die vorgesehenen
arbeitszeitrechtlichen Rahmenbedingungen zu berticksichtigen. Auch
die Arbeitnehmerin selbst hat — im Rahmen ihrer Mitwirkung an der Um-
setzung des Arbeitnehmer:innenschutzes — darauf zu achten, dass sie die
gesetzlichen Ruhezeiten in der Nacht, am Wochenende oder im Urlaub
einhalt. Arbeitgeber:innen wiederum haben die Pflicht, die entspre-
chenden Rahmenbedingungen herzustellen, z.B. dadurch, dass sie keine
Kontaktaufnahme der Arbeitnehmerin durch Vorgesetzte wéhrend der
Ruhezeit zulassen und regelmaBig auf die Notwendigkeit und Grinde
der Einhaltung der Ruhezeiten der Mitarbeiter:innen hinweisen.

Der Betriebsrat wird im Rahmen seiner Beratung der Arbeitnehmer:in-
nen, bei Betriebsversammlungen oder auf sonstigen ihm zur Verfligung
stehenden Kommunikationskanélen ebenfalls fir entsprechende
Information der Belegschaft sorgen.
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PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL
Erweiterte Arbeitstatigkeit auBerhalb der requldren Arbeitszeit

UM DAS PROBLEM DER ERWEITERTEN ARBEITSTATIGKEIT AUSSERHALB DER REGULAREN
ARBEITSZEIT ZU LOSEN, IST ES IM UNTERNEHMEN SINNVOLL, AUF VERSCHIEDENEN EBENEN
ZU REAGIEREN - (1) DIE UNTERNEHMENSLEITUNG, (2) DIE UNMITTELBARE FUHRUNGSKRAFT
UND (3) DIE ARBEITNEHMERIN SELBST HABEN DIE MOGLICHKEIT, ZUR PROBLEMLOSUNG
BEIZUTRAGEN.

Eine Onlinebefragung steirischer Arbeitneh-
mer:innen verdeutlicht die negativen Auswirkun-
gen der erweiterten Arbeitstatigkeit auBerhalb
der reguldren Arbeitszeit. Die Ergebnisse zeigen,
dass Personen, die haufiger IKT auf3erhalb der
reguldren Arbeitszeit fir Arbeitsbelange nutzen
und sich nicht ausreichend von der Arbeit erho-
len, von einem geringeren arbeitsbezogenen
und allgemeinen Wohlbefinden berichten.
Diese Personen erleben haufiger Symptome von
emotionaler Erschépfung, Zynismus und Depres-
sion, sind weniger engagiert und unzufriedener
mit ihrer Arbeit und berichten von einer
schlechteren Vereinbarkeit von Arbeit und @
Privatleben.

Unternehmensleitung ﬁ

Die Unternehmensleitung sollte die gesetzlich gere-
gelten oder vertraglich vereinbarten Ruhezeiten sowie
die Wichtigkeit ausreichender Erholung im Unterneh-
men kommunizieren (z.B. Intranet, Newsletter, Apps,
schwarzes Brett, Pinnwinde, Versammlungen, Veran-
staltungen).

Auflerdem empfiehlt es sich, samtliche Arbeitneh-
mer:innen tiber die negativen Auswirkungen von
unzureichenden Ruhezeiten und die positiven Auswir-
kungen ausreichender Erholung zu informieren (bei-
spielsweise im Rahmen von Schulungen, Workshops
oder Veranstaltungen der betrieblichen Gesundheits-
férderung). Ausreichende Erholung stellt die durch die
Arbeit verbrauchten mentalen und kérperlichen Res-
sourcen wieder her und schaftt Energie fiir die Arbeit.
Aber auch das Unternehmen profitiert von ausreichen-
den Ruhezeiten, beispielsweise in Form kiirzerer oder
seltenerer Krankenstdnde.

Falls eine erweiterte Arbeitstétigkeit auerhalb der re-
guldren Arbeitszeit notwendig sein sollte (z.B. bei der
Zusammenarbeit mit Personen in verschiedenen Zeit-
zonen), konnte auch ein Gleitzeitmodell ohne Kernzeit
(siehe Rechtlicher Rahmen in Osterreich) angewendet
werden.

Dartiber hinaus sollten Fithrungskrifte fiir das Thema
Erholung und erweiterte Arbeitstitigkeit sensibilisiert
werden, denn das Verhalten der Fithrungskrifte hat eine
wichtige Vorbildwirkung fiir die Arbeitnehmer:innen.

Unternehmensleitung
Fuhrungskraft

Arbeitnehmer:in

Die erweiterte Arbeitstatigkeit ist — auch
wenn sie freiwillig erfolgt - problematisch, da
sie die notwendige Erholung von der Arbeit
beeintrachtigt.

Wichtig ist daher, die Ursachen der erweiterten
Arbeitstatigkeit zu eruieren und diese gezielt zu
beseitigen. Zu beachten gilt es, dass die erwei-
terte Arbeitstatigkeit auBerhalb der reguléren
Arbeitszeit unterschiedlichste Ursachen haben
kann. Diese reichen von strukturellen Grinden,
wie einer zu hohen Arbeitsmenge (siehe Problem-
stellung Zu hohe Arbeitsmenge) oder einer Kultur
der langen Arbeitszeit im Unternehmen (siehe
Problemstellung Kultur tGberlanger Arbeitszeiten)
bis hin zu individuellen Griinden, wie person-
lichen Praferenzen oder privaten Anforderungen.
Je nach Ursache sind mitunter unterschiedliche
Lésungen erforderlich.

Fur die Ermittlung der Griinde und des Ausma-
Bes der erweiterten Arbeitstatigkeit wahrend der
Freizeit konnen anonyme Mitarbeiter:innenbe-
fragungen durchgeflihrt werden (ndhere Infos
zu Mitarbeiter:innenbefragungen kdnnen Sie im
Handbuch Mitarbeiterbefragung nachlesen; Miil-
ler et al., 2021).
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6.TEIL PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE
Erweiterte Arbeitstatigkeit aulBerhalb der regularen Arbeitszeit

Arbeitstatigkeiten, die spatabends oder am Wochenende erledigt werden (auch auch freiwilliger Basis), verhindern die
notwendige Erholung von der Arbeit

& |
Fithrungskrafte M&&

Die Fithrungskraft sollte zusitzlich zur Unternehmens-
leitung eindeutig kommunizieren, dass Arbeitstatigkei-
ten auflerhalb der reguldren Arbeitszeit nicht erwartet
werden.

Zudem sollte die Fithrungskraft die Ruhezeiten der
Arbeitnehmerin bei der Arbeitszeitaufzeichnung iiber-
priifen. Werden Ruhezeiten nicht eingehalten, sollte

die Arbeitnehmerin aktiv darauf aufmerksam gemacht
werden, diese einzuhalten. Dabei sollten die Ursachen
fiir die erweiterte Arbeitstitigkeit in einem Gesprich
geklart und gezielt Mafinahmen zur Beseitigung der
Ursachen gesetzt werden.

Mittels personlicher Gespriche sollte die Arbeitnehme-
rin tiber die negativen Auswirkungen der erweiterten
Arbeitstatigkeit auf die psychische und physische Ge-
sundheit (z.B. Erschopfung, Burnout, Stress) und das
Privatleben (z.B. Partnerin, Familie, Freundeskreis)
informiert werden. Dadurch soll ein Bewusstsein {iber
das Problem der erweiterten Arbeitstitigkeit auflerhalb
der reguldren Arbeitszeit geschaffen werden.
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e\
Arbeitnehmer:innen ‘Q‘

Um die Freizeit fiir Erholung zu nutzen, kann es hel-
fen, sich bewusst Freizeittermine zu vereinbaren und
diese in den Terminkalender einzutragen, um rechtzei-
tig in den Feierabend zu gehen. Auch regelmafSige Ak-
tivitdten (wie Hobbys) helfen, Routinen zu entwickeln,
die in der arbeitsfreien Zeit von der Arbeit ablenken
(siehe Problemstellung Erschwertes Abschalten von der
Arbeit). Auch wenn es fir einzelne Arbeitnehmer:innen
individuell vorteilhaft sein kann, zu ungew6hnlichen
Zeiten (z.B. am Wochenende oder abends) Arbeitsauf-
gaben zu erledigen, erzeugt dieses Verhalten mitunter
Druck fiir Kolleginnen und Kollegen. Diese haben das
Gefiihl, ebenso auflerhalb der reguldren Arbeitszeit
reagieren (z.B. Beantwortung von E-Mails) oder ein
dhnliches Verhalten zeigen zu miissen, um als engagier-
te Arbeitnehmer:innen wahrgenommen zu werden.

Die Arbeitnehmerin sollte sich bewusst zeitliche Gren-
zen bei der Arbeit setzen, um die erforderlichen Ruhe-
zeiten einzuhalten. Beispielsweise besteht die Méglich-
keit, sich rechtzeitig eine Erinnerung zu setzen bzw.
einen Wecker zu stellen, welcher den Arbeitsschluss
einlautet.

Bild: Bench Accounting/unsplash.com

TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE

Wenn die Ursachen fiir die erweiterte Arbeitstéitigkeit abseits der Regelarbeitszeit bekannt sind, konnen techni-

PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL

Erweiterte Arbeitstatigkeit auBerhalb der requldren Arbeitszeit

sche Mittel eingesetzt werden, um gewiinschte Verhaltensdanderungen zu unterstiitzen. Softwareanwendungen konnen
helfen, arbeitsrechtliche Vorgaben zu kontrollieren und einzuhalten. Das ursdchliche Problem kann damit allerdings

nicht gelost werden. Je nach Zweck gibt es verschiedene Losungsvorschlage.

Ziel: Schaffung eines Bewusstseins bei der
Arbeitnehmerin und beim Unternehmen fiir
die erweiterte Arbeitstatigkeit
Das Unternehmen kann ...
 eine digitale Zeiterfassung implementieren, um
»live” Informationen dazu zu erhalten, wie viel die
Mitarbeiter:innen arbeiten.
z.B. TimeTac, clockin, Toggl

Die Arbeitnehmerin kann ...

o frei verfiigbare Apps zur Zeiterfassung fiir sich selbst
nutzen, um einen Uberblick iiber die eigene Arbeits-
zeit zu bewahren.

z.B. Simple Time Tracker

o frei verfiigbare Apps zur Pauseneinhaltung nutzen.

z.B. swoliba, Work Break

Ziel: Volistandiges Erfassen der Arbeitszeit

Das Unternehmen kann ...

o niederschwellige Zeitaufzeichnungssoftware bereit-
stellen. Diese erlaubt iiblicherweise auch ein manuel-
les Nachtragen von Arbeitszeiten.

z.B. TimeTac, clockin

o die Login-Zeiten erfassen bzw. im Homeoffice die
Einwahl in das Netzwerk aufzeichnen.

(Sobald nutzerabhdngige Daten generiert werden, ist
eine Betriebs- oder Einzelvereinbarung iiber deren
Verarbeitung zu treffen. Wenn es darum geht, die

Literatur
Heilegger, G., Klein, C., & Gasteiger, G. (2021). Arbeitszeitgesetz. OGB Verlag.
Janneck, M., & Hoppe, A. (2017). Gestaltungskompetenzen fiir gesundes Arbeiten: Arbeitsgestaltung im Zeitalter der Digitalisierung. Springer-Verlag.
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Verwendung von Firmengerdten zu bestimmten Zei-
ten zu verhindern, ist eine IT-Abteilung notwendig.)
Zeitaufzeichnungssoftware, die automatisch die
Arbeitszeit bzw. arbeitstypische Aktivitdten festhalt,
bereitstellen.

z.B. Time Doctor

Ziel: Verhindern von Arbeit auBerhalb
der reguldren Arbeitszeit/Verhindern von
arbeitsbedingten Unterbrechungen der
Ruhezeiten

Das Unternehmen kann ...

den Zugriff zum Netzwerk zu gewissen Zeiten sper-
ren, um den Zugriff zu Arbeitsmaterialien zu er-
schweren.

den Gerite-Login auflerhalb der reguldren Arbeits-
zeit bzw. zu gewissen Zeiten sperren (Sperrzeiten).
das Versenden von E-Mails zu bestimmten Zeiten
unterbinden (nicht fiir alle Téatigkeitsbereiche ge-
eignet).

Die Arbeitnehmerin kann ...

die Arbeitsmittel (insbesondere den Laptop) nicht
mit nach Hause nehmen.

Eine Erlauterung ausgewahlter technischer
Lésungsansatze finden Sie im Anhang.

Die erweiterte Arbeitstatigkeit auBerhalb der regularen Arbeitszeit kann verschiedene Ursachen haben.

Je nach Ursache sind unterschiedliche Lésungsanséatze erforderlich. Exemplarisch gehen wir im Folgenden
auf zwei mogliche Ursachen erweiterter Arbeitstatigkeit ein — eine zu hohe Arbeitsmenge und eine Kultur
tiberlanger Arbeitszeiten — und formulieren entsprechende Handlungsempfehlungen.

Melzer, N. (2021). Arbeit im Homeoffice ,,an” der Universitat — zu den Auswirkungen der Neuregelungen aufgrund von COVID-19 fur Universitatsmitarbeiter_innen, in

Midiller, K., Kempen, R., & Straatmann, T. (2021). Mitarbeiterbefragung: Organisationales Feedback wirksam gestalten. Hogrefe Verlag
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PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL
Zu hohe Arbeitsmenge

ZU HOHE
ARBEITSMENGE

UM DAS PROBLEM DER ZU HOHEN ARBEITSMENGE
ZU LOSEN, IST ES IM UNTERNEHMEN SINNVOLL, AUF
VERSCHIEDENEN EBENEN ZU REAGIEREN - (1) DIE
UNTERNEHMENSLEITUNG, (2) DIE UNMITTELBARE

Unternehmensleitung

d.

Fuhrungskraft

PROBLEMLAGE: Der Arbeitnehmer kann seine Arbeitsaufga-
ben nicht in der regularen Arbeitszeit bewaltigen und erledigt
die verbleibende Arbeit auBBerhalb der reguléren Arbeitszeit
bzw. in seiner Freizeit.

LOSUNG: Es wird darauf geachtet, dass die Arbeitsmenge auf ein in der
Arbeitszeit bewéltigbares Mal3 reduziert wird. Zudem ist dem Arbeitneh-
mer klar, welche Erwartungen es vom Unternehmen diesbezliglich gibt.

RECHTLICHE GRUNDLAGEN: Wird langer gearbeitet, als die betrieb-
lich geltenden Rahmenbedingungen es vorsehen, kann es zu Uberstun-
den kommen, die héher abzugelten sind als die normale Arbeitszeit.

Zuschlagspflichtige Uberstunden kénnen z.B. dann vorliegen, wenn
der Arbeitgeber den Arbeitnehmer ausdricklich auffordert, ,heute lan-
ger zu arbeiten” oder ,diesen Auftrag doch noch schnell fertigzustellen”,
und wenn mit einer solchen Erledigung das in der betrieblichen Arbeits-
zeitordnung vorgesehene zeitliche AusmaB (iberschritten wird. Uber-
stunden liegen aber auch dann vor, wenn der Arbeitgeber keine solchen
ausdrlcklichen Anordnungen, langer zu arbeiten, vornimmt, der Arbeit-
nehmer die Arbeiten jedoch objektiv in der vereinbarten Zeit nicht fertig-
stellen kann, weil die zugewiesenen Aufgaben zu umfangreich sind.

Werden durch die angeordnete Mehrarbeit sogar die gesetzlich vor-
gesehenen Héchstgrenzen der Arbeitszeit fir diesen Betrieb Uberschrit-
ten und liegt kein Notfall vor, begeht der Arbeitgeber auBerdem eine
VerwaltungsUbertretung, die zu einer Geldstrafe fihren kann.

Kommt es — trotz ,kléarender” Gesprache zwischen Arbeitnehmer und
Arbeitgeber — weiterhin regelmaBig zu Uberschreitungen der Arbeits-
zeiten, so ist die Beiziehung des Betriebsrats oder der gesetzlichen
Interessenvertretung unerlasslich, um den Schutz des Arbeitnehmers vor
Uberlastung zu gewahrleisten sowie das Unternehmen vor verwaltungs-
strafrechtlichen Sanktionen wegen Ubertretungen des Arbeitszeitrechts
zu bewahren.
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FUHRUNGSKRAFT UND (3) DER ARBEITNEHMER SELBST
HABEN DIE MOGLICHKEIT, ZUR PROBLEMLOSUNG

BEIZUTRAGEN.

Unternehmensleitung ﬂ

Um langfristig die Gesundheit und Arbeitszufrieden-
heit von Arbeitnehmer:innen zu gewahrleisten, sollten
Mehrarbeit bzw. Uberstunden grundsitzlich die Aus-
nahme darstellen. Vielmehr sollten andere Mafinah-
men zur Bewiltigung der Arbeitsmenge in Erwigung
gezogen werden. Bei kurzfristiger Mehrarbeit sollten
beispielsweise die Fristen fiir Arbeitsaufgaben verlan-
gert, Arbeitsabldufe effizienter gestaltet oder Bespre-
chungen reduziert werden. Bei langfristiger Mehrarbeit
sollte nach Moglichkeit zusitzliches Personal eingestellt
werden.

Sofern Mehrarbeit aufgrund von Arbeitsspitzen er-
forderlich ist und keine anderen Mafinahmen moglich
sind, sollten Pausen und arbeitsfreie Tage eingeplant
werden und auf die Einhaltung dieser geachtet werden.
In weniger arbeitsintensiven Phasen konnte Zeitaus-
gleich fiir den Abbau der Uberstunden genutzt werden.
Fihrungskrifte und Arbeitnehmer:innen sollten iiber
die negativen Auswirkungen einer zu hoher Arbeits-
menge bzw. iiberlanger Arbeitszeiten informiert werden
(beispielsweise im Rahmen von Schulungen zur betrieb-
lichen Gesundheitsforderung).

Als zusiétzliche Unterstiitzung fiir Fithrungskrifte und
Arbeitnehmer:innen konnte das Unternehmen Work-
shops oder Schulungen zu speziellen Themen anbieten,
wie beispielsweise Selbst- und Zeitmanagement.

Arbeitnehmer:in

]
Fiihrungskrafte Ii/ii

Die Fiihrungskraft sollte laufend auf die Arbeitsmenge
der Mitarbeiter:innen achten (z.B. in Form von Feed-
backgesprichen) und reagieren, wenn die Arbeitsmenge
zu hoch ist. Sofern die Ressourcen vorhanden sind,
sollten Arbeitsaufgaben im Team umverteilt werden,
um den Arbeitnehmer zu entlasten.

Auch sollte abgewogen werden, ob der Arbeitnehmer
bei jeder Besprechung anwesend sein muss. Die Pro-
zesse und Arbeitsabldufe sollten kritisch reflektiert und
gegebenenfalls verbessert werden (um Unterbrechungen
oder Wartezeiten zu vermeiden).

Die Fithrungskraft sollte den Arbeitnehmer tiber die
Dringlichkeit von Aufgaben informieren (sieche Dring-
lichkeit-Wichtigkeit-Modell von Eisenhower; Abbildung
5) und diesen unterstiitzen, indem die Reihenfolge der
zu erledigenden Aufgaben bzw. realistische Fristen fest-
gelegt werden.

Insbesondere bei hoher Arbeitsbelastung sollte die Fith-
rungskraft den Arbeitnehmer durch positives Feedback
und Wertschitzung der geleisteten Arbeit motivieren
und bestérken.

Die Ergebnisse einer Uberblicksarbeit zeigen, dass eine erhdhte Arbeitsmenge die kdrperliche und men-
tale Gesundheit der Arbeitnehmer:innen beeintréchtigen kann. Unter anderem kénnen Stress, emotionale
Erschoépfung, Zynismus, depressive Symptome oder ein verringertes allgemeines Wohlbefinden auftre-

ten. Auch zeigen sich vermehrte Fehlzeiten, beispielsweise durch Krankenstande, was langfristig auch

die Produktivitat des Unternehmens beeintrachtigen kann (Bowling et al., 2015).
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6.TEIL PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE
Zu hohe Arbeitsmenge

[(D\d
Arbeitnehmer:innen ‘@'

Der Arbeitnehmer sollte die zu hohe Arbeitsmenge,
insbesondere wenn sie dauerhaft besteht, aktiv der Fiih-
rungskraft, dem Betriebsrat oder der Personalabteilung
mitteilen.

Der Arbeitnehmer sollte sich eigene Grenzen setzen
und diese der Fithrungskraft kommunizieren (z.B.
Fihrungskraft informieren, wenn keine zusétzlichen
Aufgaben oder Mehrarbeit moglich sind oder wenn
Mehrarbeit nur an konkreten Tagen moglich ist). Zu-
dem sollte der Arbeitnehmer der Fiihrungskraft aktiv
Losungen vorschlagen (z.B. Umverteilung von Aufga-
ben im Team). Der Arbeitnehmer konnte auch bei sei-
nen Teamkolleginnen und -kollegen um Unterstiitzung
anfragen.

Falls nicht bereits ein Zeitplan festgelegt wurde, sollte
der Arbeitnehmer einen realistischen und genauen
Zeitrahmen fiir die Aufgaben setzen und diesen der
Fithrungskraft kommunizieren.

Zudem konnte der Arbeitnehmer To-do-Listen nutzen,
damit keine Aufgaben vergessen oder unliebsame Auf-
gaben aufgeschoben werden (Stichwort Prokrastina-
tion), um nicht linger arbeiten zu mussen.
Arbeitsaufgaben konnen mithilfe des Dringlichkeit-
Wichtigkeit-Modells (von Eisenhower; siche Abbildung
5) priorisiert werden. Das Modell dient dazu, die Aufga-
ben nach Wichtigkeit und Dringlichkeit zu ordnen und
zu entscheiden, ob die Aufgaben beispielsweise sofort
erledigt werden miissen oder delegiert werden konnen.
Ablenkungen und Storfaktoren sollten vermieden
werden, z.B. indem E-Mails nicht jederzeit, sondern

zu festgelegten Zeiten beantwortet werden oder Lirm
durch laute Gespriche vermieden und dadurch produk-
tives Arbeiten gefordert wird.

B — A O
<
U
0
; m
— Exakten Termin festlegen, um Aufgabe sofort selbst
i Aufgabe selbst zu erledigen erledigen
Y
O
-
I
g D ot
- 0~0
g
= . . Kolleginnen und Kollegen um Hilfe
o Aufgabe nicht bearbeiten bitten oder Aufgabe delegieren

gering

hoch

DRINGLICHKEIT

Abbildung 5. Eisenhower-Matrix
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Bild!
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Zu hohe Arbeitsmenge

Bei hoher Arbeits-
menge kénnen

Aufgaben auch in-
nerhalb des Teams
umverteilt werden

TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE
Eine mégliche Ursache dieser Problemstellung ist, dass die Fithrungskraft keinen Uberblick dariiber hat, wie ——

viel Arbeit der Arbeitnehmer zu erledigen hat. In diesem Fall konnen Koordinationstechnologien dabei helfen, ein
gemeinsames Bild tiber die Auslastung zu schaffen. Besteht das Problem hingegen, weil der Arbeitnehmer sich selbst zu
viel aufbiirdet, kénnen Softwareanwendungen niitzlich sein, um dem betroffenen Arbeitnehmer aufzuzeigen, welchen
Aufwand er ohnehin schon fiir die Arbeit leistet bzw. um einen Uberblick iiber die geplanten Titigkeiten zu behalten.
In Abhdngigkeit von der konkreten Ursache des Problems konnen dabei durch Technologische Lésungsansitze unter-
schiedliche Ziele erreicht werden.

Ziel: Uberblick iiber die Auslastung der Ziel: Schirfen des Bewusstseins iiber die geplan-
Arbeitnehmer:innen ten Tatigkeiten sowohl bei den Arbeitnehmer:in-
Das Unternehmen kann ... nen als auch bei der Fiihrungskraft
» eine digitale Zeiterfassung implementieren, um Das Unternehmen kann ...
»live” Informationen dazu zu erhalten, wie viel die o die Aufgaben- und Ressourcenplanung organisieren.
Mitarbeiter:innen arbeiten. z.B. Microsoft Planner, Trello, Stackfield, Jira

z.B. TimeTac, clockin, Toggl
Der Arbeitnehmer kann ...
o die Aufgaben- und Ressourcenplanung organisieren.
z.B. Microsoft To-Do, Google Tasks, Trello

Eine Erlauterung ausgewahlter technischer Lésungsansétze finden Sie im Anhang.
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KULTUR UBERLANGER
.  ARBEITSZEITEN

PROBLEMLAGE: Die Arbeitnehmerin hat die Praferenz, Arbeit
und Privatleben zu trennen. Im Unternehmen herrscht jedoch
die Norm bzw. Kultur, dass man auch auBerhalb der regularen
Arbeitszeit weiterarbeitet. Die Arbeitnehmerin fihlt sich dazu
gedrdngt, entgegen ihrer individuellen Préferenz zu handeln.

LOSUNG: Die individuelle Préferenz der Arbeitnehmerin zur Trennung
von Arbeit und Privatleben sollte im Unternehmen berlcksichtigt werden.

RECHTLICHE GRUNDLAGEN: Es liegt in der Verantwortung der Arbeit-
'}IA' geberin, die rechtlichen Rahmenbedingungen, die in einem Unterneh-
men existieren, allen Arbeitnehmer:innen gegenlber entsprechend mit-
zuteilen und deren Einhaltung durchzusetzen. Dies betrifft nicht nur,
aber auch, die Regelungen Uber die Arbeitszeit und deren Grenzen. Das
Ziel von Vorschriften Uber Arbeitszeiten ist es, den Arbeitnehmer:innen
ausreichend Gelegenheit zur Erholung von der Arbeit zu bieten.

Eine wesentliche Pflicht der Arbeitgeberin besteht darin, dafir zu
sorgen, dass die Arbeit der Arbeitnehmerin innerhalb der betrieblichen
Arbeitszeit erledigt werden kann und die Hochstgrenzen nicht Gberschrit-
ten werden. Parallel hat sie durch entsprechende Arbeitsorganisation
daflr zu sorgen, dass die Ruhezeiten eingehalten werden (insbesondere
die Mittagspause oder die tédgliche Ruhezeit von elf Stunden) und diese
Freizeiteinheiten auch nicht durch kurze betriebsbedingte Unterbrechun-
gen (z.B. Kontaktaufnahme durch Kundinnen und Kunden oder Kollegin-
nen und Kollegen) reduziert werden.
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PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL
Kultur Gberlanger Arbeitszeiten

UM DAS PROBLEM DER KULTUR UBERLANGER
ARBEITSZEITEN ZU LOSEN, IST ES IM UNTERNEHMEN
SINNVOLL, AUF VERSCHIEDENEN EBENEN ZU REAGIEREN
- (1) DIE UNTERNEHMENSLEITUNG, (2) DIE UNMITTELBARE
FUHRUNGSKRAFT UND (3) DIE ARBEITNEHMERIN SELBST
HABEN DIE MOGLICHKEIT, ZUR PROBLEMLOSUNG
BEIZUTRAGEN.

Unternehmensleitung
Fuhrungskraft

Arbeitnehmer:in

va

Unternehmensleitung ﬁ Fiihrungskrafte Miﬂ

o Wie die Unternehmensnormen und Préferenzen be- « Die Fithrungskraft sollte die unterschiedlichen in-
ziiglich der Trennung von Arbeit und Privatleben im dividuellen Priferenzen, Arbeit und Privatleben
eigenen Unternehmen sind, kann beispielsweise durch zu trennen (Segmentation versus Integration, siehe
eine anonyme Mitarbeiter:innenbefragung ermittelt Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben), be-
werden (ndhere Infos zu Mitarbeiter:innenbefragungen riicksichtigen und wertschitzen. Beispielsweise sollten
konnen Sie im Handbuch Mitarbeiterbefragung nach- die Priferenzen bei der Planung von Besprechungen
lesen; Miiller et al., 2021). berticksichtigt werden, indem diese nicht zu frith oder

o Falls die derzeitige Unternehmenskultur beziiglich der zu spit angesetzt werden und dadurch nicht mit dem
Trennung von Arbeit und Privatleben nicht den Wert- Privatleben kollidieren.
vorstellungen des Unternehmens entspricht, sollte eine o Die Fiithrungskraft sollte sich auch selbst an die ge-
Verinderung der Unternehmenskultur angestrebt wiinschte Kultur und Norm im Unternehmen hinsicht-

werden (siehe auch Schiersmann & Thiel, 2018).
Im Unternehmen sollte ein Bewusstsein dariiber ge-

lich der Trennung von Arbeit und Privatleben halten.

schaffen werden, dass es negative Auswirkungen haben o)
kann, wenn die individuellen Priferenzen der Arbeit- Arbeitnehmer:innen ‘Q‘
nehmer:innen Arbeit und Privatleben zu trennen, nicht o Die Arbeitnehmerin sollte die eigenen Priferenzen zur
mit den Unternehmensnormen bzw. mit der Unterneh- Trennung von Arbeit und Privatleben reflektieren und
menskultur iibereinstimmen. iiberlegen, ob sie Arbeit und Privatleben lieber strikt

o Bereits beim Bewerbungsprozess sollte die Unterneh- voneinander trennt oder die Lebensbereiche vermischt
menskultur klar kommuniziert werden und eher Be- (siehe Grenzziehung zwischen Arbeit und Privatleben).
werber:innen berticksichtigt werden, deren individuelle o Dartiber hinaus sollten die Kolleginnen und Kollegen
Priferenzen zur Trennung von Arbeit und Privatleben im Team, die Fiihrungskraft, aber auch private Kon-

mit den Unternehmensnormen iibereinstimmen. takte (Partner:in, Kinder etc.) iiber die eigenen Prife-
renzen zur Trennung zwischen Arbeit und Privatleben

informiert werden.

Wissenschaftliche Studien verdeutlichen die Nutzen Sie folgende Reflexionsfragen, um sich
negativen Auswirkungen der Kultur tiberlanger lhrer eigenen Praferenz zur Trennung von Arbeit
Arbeitszeiten. Die Studienergebnisse zeigen, dass und Privatleben bewusster zu werden:

Personen, bei denen die individuelle Praferenz,

Arbeit und Privatleben zu trennen, nicht mit der ® Bevorzugen Sie es, lhr Arbeitsleben in der
Unternehmenskultur Gbereinstimmt, von mehr Arbeit zu lassen?

Stress, Konflikten zwischen Arbeit und Privatle- * Mogen Sie es, wenn Sie auch zu Hause an lhre
ben und einer geringeren Arbeitszufrieden- Arbeit denken?

heit berichten (z.B. Kreiner, 2006; Rothbard e Bevorzugen Sie es, die Arbeit hinter sich zu

et al., 2005). lassen, wenn Sie lhren Arbeitsplatz verlassen?
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TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE

Beschaftigte sollten
nicht entgegen ihren
Praferenzen in Bezug auf
die Trennung von Arbeit
und Privatleben handeln

Technische Losungen sind nicht dafiir geeignet, Unternehmensnormen zu verandern, allerdings konnen sie die — s=————
Abstimmung und Koordination von Arbeitsaufgaben und Aktivitaten unterstiitzen.
In Abhéngigkeit von der konkreten Ursache des Problems stehen dabei unterschiedliche Ziele im Mittelpunkt.

Ziel: Bessere Abstimmung von Terminen und

individuellen Arbeitszeiten

Das Unternehmen kann ...

o Teamkalender bereitstellen sowie deren Nutzung
fordern, d.h. alle Teammitglieder ermutigen, Termi-
ne sowie Arbeitszeiten einzutragen.

z.B. Microsoft Outlook, Google Kalender

Ziel: Abstimmung von Arbeitsauftrdgen und
Schaffung eines gemeinsamen Bildes des
Projektfortschritts

Das Unternehmen kann ...

o Task Management Software bereitstellen und deren

Nutzung in den Unternehmensprozessen verankern.

z.B. awork, Stackfield

Literatur

Ziel: Sichtbarmachen von Arbeit auBBerhalb der

reguldren Arbeitszeit

Das Unternehmen kann ...

Das Unternehmen kann ...

+ niederschwellige Zeitaufzeichnungssoftware, die eine
Erfassung und Auswertung der erbrachten Arbeits-
zeiten ermoglicht, bereitstellen.

z.B. TimeTac, Toggl, clockin

Eine Erlduterung ausgewahlter technischer
Lésungsansatze finden Sie im Anhang.
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PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL
Unzureichende Arbeitszeitaufzeichnung

UNZUREICHENDE
ARBEITSZEITAUFZEICHNUNG

PROBLEMLAGE: Der Arbeitnehmer arbeitet langer als vor-
gesehen, z.B. weil er noch Anrufe von Kundinnen und Kunden
erhalt. Um seinem Arbeitgeber keine Nachteile zu verursachen,
erfasst der Arbeitnehmer die Arbeitszeit nicht korrekt. Insbe-
sondere Mehrarbeit wird nicht entsprechend dokumentiert.

LOSUNG: Die Arbeit wird so organisiert, dass es fiir den Arbeitnehmer
méglich ist, die Arbeitszeit vollstdndig und korrekt aufzuzeichnen
(inkl. Mehrarbeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeit).

RECHTLICHE GRUNDLAGEN: Grundséatzlich hat der Arbeitgeber die
Arbeitszeit der Arbeitnehmer:innen aufzuzeichnen. Dies kann tber
analoge Stechuhrsysteme genauso geschehen wie durch digitale Pro-
gramme, die das Ein- und Ausloggen des Arbeitnehmers dokumentieren
(sieche Rechtlicher Rahmen in Osterreich). Der Arbeitgeber kann die Auf-
zeichnung der Arbeitszeit aber auch an den Arbeitnehmer delegieren.
Die Aufzeichnung kann dann vom jeweiligen Arbeitnehmer selbst —

je nach dem betrieblichen Arbeitszeiterfassungssystem — in Tabellen
eingeflgt oder handschriftlich festgehalten werden.

Auch wenn der Arbeitgeber die Arbeitszeitaufzeichnungspflicht an
den Arbeitnehmer delegiert, ist der Arbeitgeber weiterhin fir deren
Umsetzung verantwortlich. Insbesondere muss er die Arbeitszeitauf-
zeichnung regelmaBig einfordern und auf ihre GesetzmaBigkeit und
Plausibilitét hin Gberprifen (z.B. ob Arbeitspausen oder sonstige Ruhe-
zeiten eingetragen wurden).

Erlangt der Arbeitgeber Kenntnis von unzureichenden Arbeitszeit-
aufzeichnungen oder misste er die Mangelhaftigkeit der Aufzeichnung
selbst merken, muss der Arbeitgeber sofort, spatestens aber bei Ubernah-
me der néchsten Arbeitszeitaufzeichnung, handeln. Dies gilt auch, wenn
der Arbeitgeber bloB ,indirekt” erfahren hat, dass die Aufzeichnungen
nicht vollstédndig sind (z.B. aufgrund der Arbeitsaufgaben, die sich in der
normalen Arbeitszeit nicht erledigen lieBen, oder anlésslich der Rickmel-
dung des jeweiligen Arbeitnehmers beim zwanglosen Plaudern).

Der Arbeitgeber muss bei Kenntnis der Unvollstandigkeit der Arbeits-
zeitaufzeichnung auf die Wichtigkeit korrekter Aufzeichnungen hinweisen
und den Arbeitnehmer sofort zur richtigen, vollstdandigen Aufzeichnung
auffordern. Das Unternehmen darf auch nicht mittelbar von falschen Auf-
zeichnungen profitieren. Ansonsten kann es zu Verwaltungsstrafen fur
den Arbeitgeber kommen.

Aufgrund der Komplexitat bei Fragen zu Arbeitszeitaufzeichnungen
ist dem betroffenen Arbeitnehmer die Einbeziehung des Betriebsrats
oder der gesetzlichen Interessenvertretung zu empfehlen. Auch der
Arbeitgeber wird von einer Kooperation mit dem Betriebsrat bezlglich
der Vorgehensweise und praktischen Umsetzung der Pflichten bezlglich
Arbeitszeitaufzeichnungen profitieren.
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6.TEIL PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE
Unzureichende Arbeitszeitaufzeichnung

UM DAS PROBLEM UNZUREICHENDER ARBEITSAUFZEICH-
NUNGEN zU LOSEN, IST ES IM UNTERNEHMEN SINNVOLL,
AUF VERSCHIEDENEN EBENEN ZU REAGIEREN - (1) DIE UN-
TERNEHMENSLEITUNG, (2) DIE UNMITTELBARE FUHRUNG-
SKRAFT UND (3) DER ARBEITNEHMER SELBST HABEN

DIE MOGLICHKEIT, ZUR PROBLEMLOSUNG BEIZUTRAGEN.

Unternehmensleitung
Fiihrungskraft

Arbeitnehmer:in

o]
Unternehmensleitung ﬁ Fiihrungskréafte Mi/ii

o Zunichst sollte die Unternehmensleitung sicherstellen, o Die Fiithrungskraft sollte sicherstellen, dass die Arbeits-
dass Fithrungskrifte sowie Arbeitnehmer:innen tiber zeitaufzeichnung vom Arbeitnehmer ausgehidndigt
die Bedeutung und Vorteile der Zeiterfassung unter- wird und diese entsprechend kontrollieren (z.B. Voll-
richtet werden. Eine korrekte Zeiterfassung ist wichtig standigkeit, Einhaltung der Pausen und Ruhezeiten).
fiir das Unternehmen, um transparent zu sein und Werden beispielsweise Pausen oder Ruhezeiten nicht
beispielsweise die Unternehmenskennzahlen korrekt eingehalten, sollte der Arbeitnehmer aktiv darauf hin-
zu ermitteln oder benétigte Ressourcen fiir Arbeitsauf- gewiesen werden, dass im Unternehmen Ruhezeiten
gaben korrekt zu schitzen. Dabei sollte betont werden, eingehalten werden sollen, um allen Arbeitnehmer:in-
dass es nicht das Ziel ist, die Arbeitnehmer:innen zu nen die entsprechende Erholung zu erméglichen.
kontrollieren und die Zeitaufzeichnung nicht mit dem o Zusitzlich zur Unternehmensleitung sollte die Fiih-
Leistungsniveau gleichgesetzt wird. rungskraft den Zweck und die Vorteile der wahrheits-

o Die Unternehmensleitung sollte genaue Vorgaben und gemiflen Arbeitszeitaufzeichnung gegeniiber dem
Anleitungen zur korrekten Arbeitszeitaufzeichnung Arbeitnehmer betonen und offenlegen, was mit den
bereitstellen (u.a. ob E-Mails am Abend oder Pausen Daten der Arbeitszeitaufzeichnung passiert. Die Fiih-
auch zur Arbeitszeit zdhlen). Genaue Vorgaben und rungskraft sollte zudem hervorheben, dass die Arbeits-
Hinweise erleichtern die Arbeitszeitaufzeichnung fiir zeitaufzeichnung nicht der Kontrolle des Arbeitneh-
die Arbeitnehmer:innen. mers dient.

o Insbesondere Fithrungskrifte sollten gezielt tiber die
Wichtigkeit der korrekten Arbeitszeitaufzeichnung VQ‘.
sowie die Pflicht, Arbeitszeitaufzeichnungen zu fiihren, Arbeitnehmer:innen %

informiert werden. o Der Arbeitnehmer sollte sich des eigenen Beitrags und
o Zudem sollte das Unternehmen dafiir sorgen, dass den der eigenen Leistung im Unternehmen bewusst sein

Arbeitnehmer:innen die Arbeitszeitaufzeichnung so und die tatsdchlich erbrachten Arbeitszeiten aufzeich-

einfach wie méglich gemacht wird, indem eine be- nen.

nutzerfreundliche Software bzw. benutzerfreundliche o Der Arbeitnehmer sollte die Unternehmensleitung, die

Gerite verwendet werden. Fithrungskraft oder den Betriebsrat informieren, wenn

o Das Unternehmen sollte auch Feedback von den die Arbeitsstunden arbeitsvertragswidrig iiberschrit-
Arbeitnehmer:innen zur aktuellen Arbeitszeitauf- ten werden.

zeichnung einholen (z.B. iber Mitarbeiter:innenbe-

fragungen; Miiller et al., 2021). Dadurch kénnen die

Arbeitnehmer:innen aktiv an der Gestaltung der Ar-

beitszeitaufzeichnung mitwirken, was die Beteiligung

verbessern kann.
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PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL
Unzureichende Arbeitszeitaufzeichnung

TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE
Der grundsitzlichen Pflicht zur Arbeitszeitaufzeichnung kann entweder analog oder digital nachgekommen —
werden. Fiir die digitale Arbeitszeiterfassung konnen verschiedenste technische Hilfsmittel zum Einsatz kommen. Die
Moglichkeiten reichen von einer einfachen Excel-Liste bis hin zu komplexen Softwareanwendungen, die auch direkt die
Arbeitszeit erfassen, auswerten, zusammenfassen und darstellen konnen. Technologische Losungsansitze konnen aller-
dings eine bewusste Nichterfassung der Arbeitszeit durch den Arbeitnehmer nicht verhindern, im Zusammenwirken mit
organisationalen Mafinahmen konnen sie die Erfassung jedoch erleichtern.

Unterschieden werden Anwendungen im Hinblick auf ihre Komplexitit und ihren Funktionsumfang:

Softwareanwendungen zur Tabellenkalkulation
Gingige Programme fiir die Erstellung von Tabellen mit
der tdglichen Arbeitszeit sind...

o Microsoft Excel

o Google Sheets

Softwareanwendungen, welche eine
Erfassung der Arbeitszeit sowie eine Nutzung
dieser fiir sonstige Zwecke erlauben

Neben einer Zeiterfassung erlauben diese die direkte
Nutzung der erfassten Zeiten fiir eine Erstellung von

Rechnungen fiir Kundinnen und Kunden, Lohnverrech-

Softwareanwendungen, die ausschlieBlich fiir nung, Business Analytics und Projektmanagement. Bei-
die Zeiterfassung genutzt werden kénnen spiele sind...
Diese umfassen im Regelfall eine Stempeluhrfunktion o Toggl
sowie das manuelle Eintragen der Arbeitszeiten. Beispiele o« ZMI
sind... o DeskTime
o TimeTac
o Timr
o clocko:do Eine Erlauterung ausgewahlter technischer
o clockin Lésungsansatze finden Sie im Anhang.
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UNZUREICHENDE TRENNUNG
ZWISCHEN PRIVATER UND
BERUFLICHER IKT-NUTZUNG

PROBLEMLAGE: Die Arbeitnehmerin verwendet berufliche
IKT auch fir Privates bzw. verwendet private IKT auch fir
Berufliches. Dadurch kann es zu einem Verschwimmen der
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben kommen.

LOSUNG: Berufliche und private Geréte sollten weitestgehend
voneinander getrennt werden.

RECHTLICHE GRUNDLAGEN: Die Arbeitsmittel werden grundsatzlich
vom Arbeitgeber bereitgestellt. Dies trifft aber nicht nur auf die Arbeit
im Betrieb, sondern insbesondere auch auf die Arbeit im Homeoffice zu.
Die Arbeitsmittel dirfen — ohne Vereinbarung — auBBerdem nur in sehr
geringem Ausmal fir private Zwecke verwendet werden (z.B. Telefonat
unter Nutzung des Unternehmensaccounts mit der Hausarztin wéhrend
der Arbeitszeit). Umgekehrt ist die Arbeitnehmerin grundsatzlich auch
nicht dazu verpflichtet, fir die Arbeit ihre eigenen Geréte zu verwenden.

Sollen Arbeitsmittel (auch) privat oder private Geréate (auch) betrieb-
lich genutzt werden, bedarf es jeweils einer Vereinbarung zwischen
Arbeitnehmerin und Arbeitgeberin. Einseitig kann eine Pflicht zur Bereit-
stellung oder ein Recht zur Verwendung nicht festgelegt werden. Auch
wenn eine ausdrickliche Vereinbarung fehlt und es auf bloBen Wunsch
der Arbeitgeberin zur Verwendung privater Gerate bei der Erbringung
von Arbeitsleistungen kommt, ist der betroffenen Arbeitnehmerin trotz-
dem eine entsprechende Aufwandsentschédigung zu zahlen; wird das
private Geréat bei der betrieblichen Verwendung kaputt, steht der Arbeit-
nehmerin unter Umsténden sogar Schadensersatz zu.

Haben Arbeitnehmerin und Arbeitgeberin vertraglich vereinbart, dass
die private Nutzung der Arbeitsmittel oder die betriebliche Nutzung der
Privatgerate zulassig ist, konnen weitere Rahmenbedingungen tber
die Benutzung der Arbeitsmittel in einer Betriebsvereinbarung geregelt
werden. Durch die Einbeziehung des Betriebsrats wird dafir gesorgt,
dass im Unternehmen einheitliche Bedingungen tber die Verwendung
von Mitteln bestehen und dass fir die Arbeitnehmerin keine finanziellen
Nachteile entstehen.
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UM DAS PROBLEM DER UNZUREICHENDEN TRENNUNG
ZWISCHEN PRIVATER UND BERUFLICHER IKT-NUTZUNG

ZU LOSEN, IST ES IM UNTERNEHMEN SINNVOLL, AUF
VERSCHIEDENEN EBENEN ZU REAGIEREN - (1) DIE UN-
TERNEHMENSLEITUNG, (2) DIE UNMITTELBARE FUHRUNG-
SKRAFT UND (3) DIE ARBEITNEHMERIN SELBST HABEN
DIE MOGLICHKEIT, ZUR PROBLEMLOSUNG BEIZUTRAGEN.

PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL

Unzureichende Trennung zwischen privater und beruflicher IKT-Nutzung

Unternehmensleitung ﬂ.

Die Unternehmensleitung sollte allen Fithrungs-
kriften sowie Arbeitnehmer:innen die Nutzung von
zwei getrennten Geriten fiir Berufliches und Privates
empfehlen (z.B. Firmenhandy und privates Handy,
Firmenlaptop und privater Laptop) und berufliche Ge-
rite bereitstellen. Dabei sollte betont werden, dass die
beruflichen Gerite ausschlief3lich fiir die Arbeit genutzt
werden sollen und nicht als Aufforderung zu verstehen
sind, die Gerite auch auflerhalb der reguldren Arbeits-
zeit zu nutzen.

Im Unternehmen sollte ein Bewusstsein dariiber ge-
schaffen werden, dass die Nutzung eines Gerits fiir
Berufliches und Privates negative Auswirkungen unter
anderem auf die Vereinbarkeit von Arbeit und Privat-
leben haben sowie auch datenschutzrechtliche Probleme
mit sich bringen kann. Durch Informationen im Intra-
net, Leitlinien im Unternehmen oder auch Workshops
kann dieses Bewusstsein gestirkt werden.

Eine Onlinebefragung steirischer Arbeit-
nehmer:innen verdeutlicht die negativen
Auswirkungen der unzureichenden Trennung
zwischen privater und beruflicher IKT-Nutzung.
Die Ergebnisse zeigen, dass Personen, die
keine getrennten Gerate fir ihr Privat- und
Berufsleben verwenden, IKT vermehrt auBBer-
halb der reguléren Arbeitszeit fiir Arbeitsbe-
lange nutzen (siche auch Problemstellung
Erweitere Arbeitstatigkeit auBerhalb der
reguldren Arbeitszeit).

[ ]
Fiihrungskrafte Ii/ii

Unternehmensleitung
Fiihrungskraft

Arbeitnehmer:in

A

Die Fithrungskraft sollte die Arbeitnehmerin aktiv tiber
die Empfehlungen der getrennten Nutzung beruflicher
und privater IKT informieren und auf die Vorteile und
rechtlichen Aspekte der Nutzung von zwei getrennten
Geriten hinweisen.

Verwendet die Arbeitnehmerin ein Gerét fiir Beruf-
liches und Privates, sollte sie aktiv darauf hingewiesen
werden, zwei getrennte Gerite zu nutzen.

LD\
Arbeitnehmer:innen ‘Q‘

Die Arbeitnehmerin sollte darauf achten, getrennte
Geriite fiir Berufliches und Privates zu verwenden (z.B.
Privathandy versus Firmenhandy) und arbeitsbezogene
Kommunikation bzw. arbeitsbezogene Tatigkeiten von
privaten Aktivitdten zu trennen.
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6.TEIL PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE
Unzureichende Trennung zwischen privater und beruflicher IKT-Nutzung

TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE
Eine Trennung beruflicher und privater Gerite ist aus zweierlei Griinden sinnvoll: Zum einen erleichtert eine =~ se————
getrennte Nutzung der Gerate die Grenzziehung zwischen dem Arbeits- und Privatleben, zum anderen tragt

sie zur Datensicherheit im Unternehmen bei. In vielen Unternehmen wird deshalb die private Nutzung beruflicher

Gerite nicht erlaubt.

Sowohl aus Sicht der Arbeitnehmerin als auch aus Sicht des Unternehmens lautet daher die klare Empfehlung:

Ein privates Gerat soll ausschlieBlich fiir Privates und ein berufliches Gerat ausschlieBlich fiir
Berufliches verwendet werden.

Sollte dies, aus welchen Griinden auch immer, nicht moglich sein, gibt es dennoch eine Reihe von technischen Losungs-
ansdtzen, die eine Trennung der beruflichen und privaten Nutzung auf einem Gerit erlauben.

Die Arbeitnehmerin kann ... Das Unternehmen kann ...
o getrennte Accounts bzw. Anwendungen fiir E-Mails o Dual-Sim-Gerite bereitstellen, sofern das
einrichten. Unternehmen die private Nutzung des Firmengerits
 unterschiedliche Anwendungen fiir das berufliche erlauben will.
und das private Instant Messaging verwenden. o die private Nutzung von Firmengeraten mit
o Dbei der gemischten Nutzung eines Geréts mit Andro- einer Begrenzung der Rechte auf dem Computer
id oder Windows ein berufliches und ein privates erschweren.

Benutzerprofil anlegen.

Eine Erlauterung ausgewahlter technischer Lésungsansitze finden Sie im Anhang.

Literatur

Kubicek, B. (2021). Flexibles Arbeiten zwischen Wohlbefinden, verschwimmenden Grenzen und verringertem Wissensaustausch. Personal in Hochschule und Wissen-
schaft entwickeln, Ausgabe 1, 23-35.

Menz, W., Pauls N., Schlett, C., & Pangert, B. (2017). Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit — Handlungsstrategien von Beschéftigten zwischen Segmentierung und
Integration der Lebensbereiche. WISO, 40(1), 45-63.

Melzer, N. (2021). Arbeit im Homeoffice ,,an” der Universitdt — zu den Auswirkungen der Neuregelungen aufgrund von COVID-19 fir Universitatsmitarbeiter_innen, in
Léschnigg (Hrsg), Die Universitat in der Pandemie, OGB-Verlag, 43-67.

Wachter, G., Melzer, N., Radner, T., & Spenling, A. (2022). Arbeits-und Sozialrecht. Jahrbuch 2022, NWV.

Wegenstein, K., Hense, M., Gruber, A., & Stranzl, J. (2020). Arbeit im digitalen Wandel — Strategien zur Gestaltung entgrenzter digitaler Arbeitstatigkeit. WISO, 43(3), 48-66.

46 GRENZZIEHUNG ZWISCHEN ARBEIT UND PRIVATLEBEN

PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6. TEIL
Erschwertes Abschalten von der Arbeit

ERSCHWERTES ABSCHALTEN
VON DER ARBEIT

PROBLEMLAGE: Der Arbeitnehmer hat das Gefluhl, sich nicht
von der Arbeit 16sen zu kénnen und beschéaftigt sich auch nach
dem Arbeitsende gedanklich mit der Arbeit. Beispielsweise
gribelt er Gber Probleme bei der Arbeit.

LOSUNG: Das gedankliche Abschalten von der Arbeit sowie die Erholung
nach dem Arbeitsende soll geférdert werden.

RECHTLICHE GRUNDLAGEN: Im Hinblick auf den Aspekt menschen-
gerechter Arbeitsplatzgestaltung besteht die Moglichkeit, dass Arbeit-
geber und Betriebsrat eine Betriebsvereinbarung abschlieBen und ver-
einbaren. In einer solchen Betriebsvereinbarung kann es beispielsweise
darum gehen, im Betrieb generelle Feedback- und Meldesysteme beziig-
lich Arbeitsbelastung, Uberforderung oder gegebenenfalls auch Burnout
zu installieren. Diese konnen sowohl technischer Natur sein (z.B. auto-
matisierte digitale Riickmeldung, wenn die Ubliche téagliche Arbeitszeit
Uberschritten wird) als auch in der Einfihrung menschlicher Meldestellen
bestehen (z.B. ein Betriebsratsmitglied fungiert als Burnout-Ombudsper-
son). Weiters kdnnen Betriebsinhaberin und Betriebsrat in der Betriebs-
vereinbarung Regelungen Uber die Bereitstellung von betrieblich admi-
nistrierter und bezahlter Supervision und Coaching fir den Arbeitnehmer
vereinbaren.

Eine Onlinebefragung steirischer Arbeitnehmer:innen verdeutlicht
die negativen Auswirkungen des erschwerten Abschaltens von der
Arbeit. Die Ergebnisse zeigen, dass Personen, die sich vermehrt auch
auBerhalb der regularen Arbeitszeit gedanklich und emotional mit
der Arbeit beschéaftigen, von einem geringeren arbeitsbezogenen
und allgemeinen Wohlbefinden berichten. Diese Personen erleben
haufiger Symptome von emotionaler Erschépfung, Zynismus, Depres-
sion, sind weniger engagiert und unzufriedener mit ihrer Arbeit.
Zudem zeigen sie eine geringere Arbeitsleistung und berichten

von einer schlechteren Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben.
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6.TEIL PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE
Erschwertes Abschalten von der Arbeit

UM DAS PROBLEM DES ERSCHWERTEN ABSCHALTENS
VON DER ARBEIT ZU LOSEN, IST ES IM UNTERNEHMEN
SINNVOLL, AUF VERSCHIEDENEN EBENEN ZU REAGIEREN
- (1) DIE UNTERNEHMENSLEITUNG, (2) DIE UNMITTELBARE
FUHRUNGSKRAFT UND (3) DER ARBEITNEHMER SELBST
HABEN DIE MOGLICHKEIT, ZUR PROBLEMLOSUNG

BEIZUTRAGEN.

Unternehmensleitung ﬁ

Das Unternehmen sollte simtliche Arbeitnehmer:innen
dariiber informieren, dass arbeitsfreie Zeit fiir Erho-
lung genutzt werden soll und dass Abschalten von der
Arbeit eine notwendige Voraussetzung fiir Erholung
ist. Diese Information kann im Rahmen von Schulun-
gen oder Veranstaltungen zur betrieblichen Gesund-
heitsforderung erfolgen.

Zusatzlich kann das Unternehmen Trainings zur Ver-
besserung des gedanklichen Abschaltens von der Arbeit
im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsforderung
anbieten (z.B. Vortrige oder Workshops, die das Ab-
schalten von der Arbeit férdern). Diese Trainings
sollten im Unternehmen verbreitet werden (z.B. durch
Aushang, im Intranet, im internen Newsletter etc.).

VA
Fiihrungskrafte ’Ii/ﬂﬂ

Die Fithrungskraft sollte den Arbeitnehmer aktiv dar-
auf aufmerksam machen und betonen, wie wichtig es
ist, das Privatleben nicht zu vernachldssigen und sich

in der Freizeit von der Arbeit loszuldsen und zu erholen.

Das Thema Erholung und Abschalten von der Arbeit
sollte beim Mitarbeitergespriach mit dem Arbeitnehmer
explizit angesprochen werden.

(O
Arbeitnehmer:innen ‘Q.

Beim gedanklichen und emotionalen Abschalten von
der Arbeit helfen Routinen, Gewohnheiten, Achtsam-
keitsiibungen oder Entspannungsiibungen. Dabei ist
es wichtig, auf Regelmifigkeit dieser Ubungen zu ach-
ten - es kann dauern, bis sich Routinen etablieren.

- Routinen und Gewohnbheiten: z.B. von ,,Arbeits-

Unternehmensleitung
Fiihrungskraft

Arbeitnehmer:in

- Achtsamkeitsiibungen: ,,im Moment sein, Be-
wusstsein, Fokus, volle Prasenz und volle Wahr-
nehmung der gegenwirtigen Erfahrungen, z.B.
angeleitete Ubungen (z.B. Body-Scan) {iber YouTube
oder Spotify

- Entspannungsiibungen: z.B. Progressive Muskel-
entspannung iiber YouTube oder Spotify moglich

Das Niederschreiben von arbeitsbezogenen Gedan-

ken kann ebenfalls hilfreich sein beim Abschalten von

der Arbeit, beispielsweise indem To-do-Listen fiir den
néchsten Tag verfasst werden. Ein Gedankentagebuch
konnte ebenso helfen iiber die Arbeit zu reflektieren
und die Ursache dieser Gedanken zu ermitteln.

Zudem sollten die Arbeitsunterlagen und -gerite in

der Arbeit gelassen werden. Dadurch soll vermieden

werden, dass die Gedanken in der Freizeit auf die Arbeit
gelenkt werden.

Positive Arbeitsreflexion (positive Gedanken und

Emotionen tiber die Arbeit wihrend der Freizeit) hat

im Gegensatz zur negativen Arbeitsreflexion (negative

Gedanken und Emotionen tiber die Arbeit wahrend der

Freizeit) keine negativen Auswirkungen und kann sogar

hilfreich sein. Positive Arbeitsreflexion kann beispiels-

weise mithilfe der Drei-gute-Dinge-Ubung gefordert
werden. Jeden Abend kénnen drei gute Dinge, die in der

Arbeit passiert sind, aufgeschrieben werden.

Einen Ausgleich von der Arbeit durch Hobbys, Sport,

soziale Kontakte oder andere Freizeitaktivititen zu

schaffen, kann ebenfalls hilfreich sein.

Es sollte auch vermieden werden, im privaten Bereich

iber arbeitsbezogene Themen zu sprechen.

Zudem sollte der Arbeitnehmer auf ausreichend Schlaf

achten (ca. sieben bis acht Stunden), da dieser fir die

TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE

Beim Abschalten von der Arbeit ist es — gerade, wenn es sich um Bildschirmarbeit handelt - in der Regel

PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6. TEIL
Erschwertes Abschalten von der Arbeit

sinnvoll, Abstand von Bildschirmen zu halten. Technologische Losungsansitze konnen das unterstiitzen, aber nur

sehr bedingt dazu beitragen, besser von der Arbeit abzuschalten.

Ziel der technischen Lésungsansitze ist es, den Zugang zu Arbeitsbezogenem und Ablenkungen
von der Freizeit durch arbeitsbezogene Nachrichten zu erschweren.

Bei den technischen Losungsansitzen wird unterschieden, ob ein berufliches Gerit auch privat bzw. ob ein privates Ge-

rat auch beruflich genutzt wird oder ob eine getrennte Nutzung vorliegt. Bestehen Probleme beim Abschalten von der

Arbeit, wird empfohlen, berufliche Gerite nur fiir berufliche Zwecke zu nutzen. Am einfachsten geht das, wenn be-

rufliche Gerite (Smartphone, Laptop etc.) gar nicht privat genutzt werden. Dann sollten die beruflichen Gerite in der

Freizeit durch den Arbeitnehmer deaktiviert werden.

Bei getrennt genutzten Geraten
Der Arbeitnehmer kann ...
o die Arbeitsmittel deaktivieren.

Das Unternehmen kann den Zugang zu Arbeitsmateria-

lien erschweren, indem ...

o esden Login zu den Geridten auflerhalb der Arbeits-
zeit sperrt.

o esden Zugang zum Unternehmensnetzwerk aufler-
halb der Arbeitszeit sperrt.

Bei gemischter Nutzung der Geréte,
d.h. Nutzung eines Gerites fiir berufliche
und private Zwecke

Der Arbeitnehmer kann ...

 ein berufliches und ein privates Benutzerprofil an-
legen (Windows/Android).

¢ den Focusmode (i0OS) bzw. Konzentrationsmodus
(Android) aktivieren.

o bei E-Mail getrennte Accounts verwenden.

o Benachrichtigungen von E-Mail-Apps (insbesondere
am Smartphone) deaktivieren.

o Dbei Instant Messaging bestimmte Kontakte (in der
Freizeit) stummschalten.

o bei SMS arbeitsbezogene Kontakte in der Freizeit
stummschalten.

Das Unternehmen kann ...

o den Login zum E-Mail-Account auflerhalb der
Arbeitszeit sperren.

o die Zustellung von E-Mails tiber die Servereinstel-
lungen auf die Arbeitszeit beschranken.

o den Zugang zum Unternehmensnetzwerk auf3erhalb
der Arbeitszeit sperren.

o Dual-Sim-Gerite bereitstellen.

Eine Erlduterung ausgewahlter technischer
Lésungsansatze finden Sie im Anhang.
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abend einen Spaziergang durch den Park machen, erhdhen, eignen sich z.B. kurze Spaziergange vor dem

bewusstes Wegraumen der Arbeitsunterlagen nach Schlafengehen. Auch sollte auf die Nutzung von mobi-
Arbeitsschluss, den Feierabend zu festen Zeiten fest- len Geréten vor dem Schlafengehen verzichtet werden.
legen und einhalten etc.
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ERSCHWERTE
ZUSAMMENARBEIT IM TEAM

PROBLEMLAGE: Die 6rtliche Trennung der Arbeitnehmerin
von ihren Kolleginnen und Kollegen (z.B. durch Homeoffice) be-
eintrachtigt, trotz der vorhandenen technischen Arbeitsmittel,
die Zusammenarbeit im Team.

LOSUNG: Die virtuelle Kommunikation und Koordination, aber auch der
Zusammenhalt und das Vertrauen innerhalb des Teams sollen geférdert
werden.

RECHTLICHE GRUNDLAGEN: Grundsatzlich gelten bei Arbeit im Ho-
meoffice dieselben arbeitsrechtlichen Bestimmungen wie bei Arbeit
im Betrieb, d.h. die Arbeitnehmerin hat zu jener Zeit ihre Arbeit zu leis-
ten, zu der sie das auch im Betrieb tun wirde. Die Arbeitnehmerin muss
also zu den bisher tblichen Zeiten fur Vorgesetzte und Kolleginnen und
Kollegen sowie gegebenenfalls fir Kundinnen und Kunden oder sonstige
Dritte erreichbar sein.

Die Arbeitsmittel sind grundsatzlich von der Arbeitgeberin bereitzu-
stellen; dies gilt auch bei Arbeit im Homeoffice und dort insbesondere
fur die digitalen Arbeitsmittel. Unter digitalen Arbeitsmitteln werden
dabei nicht nur Hard- und Software (d.h. Rechner und Programme) ver-
standen, sondern auch Kommunikationsgeréte wie Kameras, Mikrofone
und Internetanbindung. Die Arbeitsmittel, die bereitgestellt werden
mussen, haben Uberdies generell dem Stand der Technik zu entsprechen.
Des Weiteren muissen auch die betrieblichen Standards fir Arbeitsmittel
eingehalten werden.

In einer Betriebsvereinbarung kénnen sowohl die Rahmenbedingun-
gen fir Homeoffice als auch fur die betriebliche Arbeitszeitordnung
geregelt werden. Um auch bei Arbeiten im Homeoffice ausreichende
Koordination und Kooperation innerhalb der Belegschaft zu gewéhr-
leisten, ermdglicht die Homeoffice-Betriebsvereinbarung unter
anderem auch die Festlegung ,gemeinsamer” Zeiten, zu denen alle fur
Besprechungen erreichbar sein missen.

Liegt die mangelnde Erreichbarkeit der Arbeitnehmerin an einem
individuellen technischen Problem und I&sst es sich nicht beheben, z.B.
eine dauerhaft schlechte Internetverbindung am Wohnort der Arbeitneh-
merin, kann die Homeoffice-Vereinbarung auch wieder beendet werden.
Die Beendigung der Homeoffice-Vereinbarung ist ohne Auswirkungen
auf den Bestand des sonstigen Arbeitsverhéltnisses maglich — es besteht
gewissermalen ein ,Riickkehrrecht” der Arbeitnehmerin aus dem Home-
office zu ihrem Arbeitsplatz Betrieb, wenn wichtige Griinde vorliegen.
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UM DAS PROBLEM DER ERSCHWERTEN ZUSAMMENARBEIT
IM TEAM ZU LOSEN, IST ES IM UNTERNEHMEN SINNVOLL,
AUF VERSCHIEDENEN EBENEN ZU REAGIEREN - (1) DIE UN-
TERNEHMENSLEITUNG, (2) DIE UNMITTELBARE FUHRUNGS-
KRAFT UND (3) DIE ARBEITNEHMERIN SELBST HABEN

DIE MOGLICHKEIT, ZUR PROBLEMLOSUNG BEIZUTRAGEN.

PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE 6.TEIL

Unzureichende Trennung zwischen privater und beruflicher IKT-Nutzung

Unternehmensleitung ﬁ

Allgemein sollten im Unternehmen unterschiedliche
Kommunikationskanile (textbasierte Medien wie
E-Mail oder Chats, auditive Medien wie Telefon, audio-
visuelle Medien wie Videokonferenzen, personliche
Gespriche) je nach Bedarf verwendet werden (siehe
Informations- und Kommunikationstechnologien -
Nutzung von IKT). Beispielsweise sollten bei kritischen
Themen eher personliche Gesprache vereinbart werden,
beim Teilen von Informationen oder wenn keine unmit-
telbare Antwort notwendig ist, sollten hingegen E-Mails
genutzt werden. Mehr Informationen zu geeigneten
Kommunikationsmedien kénnen Sie im Handbuch
Fithrung und Zusammenarbeit in verteilten Teams ab
Seite 39 nachlesen (Boos et al., 2017).

Das Unternehmen sollte zudem Schulungen oder
Workshops fiir Fiihrungskrifte und Arbeitnehmer:in-
nen zu Kommunikationskanilen oder Zusammenarbeit
im Team anbieten.

Um den Zusammenhalt, das Vertrauen sowie die Zu-
sammenarbeit im Team zu verbessern, konnen auch
Teamaktivitidten im Unternehmen eingefithrt werden.

VA
Fiihrungskréfte Ii/&&

Die Fiihrungskraft sollte den Arbeitnehmer:innen die

Wichtigkeit erfolgreicher Zusammenarbeit nahelegen.

Die Fithrungskraft kann zudem die Koordination und

Kooperation im Team folgendermafien fordern:

- Es sollten regelmiflig Teambesprechungen ab-
gehalten werden, in denen wichtige Informationen
vermittelt sowie Fortschritte und Aufgabenver-
teilungen abgeglichen werden. Die Héufigkeit der
Teambesprechungen sollte mit den Mitarbeiter:in-
nen im Team abgestimmt werden. Je nach Ab-
stimmungsbedarf und Tétigkeitsfeld ist es sinnvoll,
beispielsweise tdglich (z.B. 15 Minuten) oder einmal
wochentlich eine Besprechung anzusetzen. Dabei
sollten nicht zu viele Besprechungen geplant wer-
den, da diese in hoher Frequenz bzw. in gréflerem
Umfang zu Stress fithren konnen.

- Zudem sollten abwechselnde Phasen virtueller und
physischer Prisenz eingeplant werden.

Unternehmensleitung
Fuhrungskraft

Arbeitnehmer:in

- Gemeinschaftliche Ziele und Fristen sollten inner-
halb des Teams festgelegt werden.

- Innerhalb des Teams sollten die Verantwortlichkei-
ten und Zustdndigkeiten von Arbeitsaufgaben klar
geregelt sein.

- Auflerdem sollte auf eine klare Rollenverteilung
innerhalb des Teams geachtet werden.

Die Fiihrungskraft kann den Zusammenhalt und das

Vertrauen im Team folgendermaflen fordern:

- Gemeinsame Erfolge des Teams und Beitrige zur
Erreichung der Unternehmensziele sollten sichtbar
gemacht und gefeiert werden.

- Gemeinsame Rituale und Teamaktivitidten konnten
eingefithrt werden.

- Allgemein sollte auf einen wertschidtzenden Um-
gang miteinander geachtet und Gemeinsamkeiten
innerhalb des Teams betont werden.

- Informelle Kommunikation sollte geférdert wer-
den, beispielsweise durch gemeinsame (virtuelle)
Kaffeepausen.

- Die Fithrungskraft sollte zudem regelmafig trans-
parentes positives Feedback geben.

[([N\J
Arbeitnehmer:innen ‘Q‘

Die Arbeitnehmerin sollte aktiv den Kontakt zu Kolle-
ginnen und Kollegen suchen und pflegen, um auf dem
neuesten Stand zu bleiben und das Gemeinschaftsgefiihl
zu verbessern, beispielsweise durch gemeinsame Mit-
tagessen. Informelle Teambesprechungen (z.B. taglich
um 9 Uhr an der Kaffeemaschine) konnen auch ohne
Fithrungskraft geplant werden.

Auflerdem sollte die Arbeitnehmerin Kritik und Konflikte
offen ansprechen und proaktiv nach Losungen suchen.
Die Arbeitnehmerin sollte sich auch an den Teambe-
sprechungen beteiligen.

Sind Teamaktivitdten geplant, sollten sémtliche Ar-
beitnehmer:innen daran teilnehmen, auch wenn diese

freiwillig sind.
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6.TEIL PROBLEMSTELLUNGEN UND LOSUNGSANSATZE
Unzureichende Trennung zwischen privater und beruflicher IKT-Nutzung

TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE
Gerade wenn Arbeitnehmer:innen ortlich getrennt voneinander arbeiten, konnen technische Arbeitsmittel die — ———
Koordination verbessern. Dabei gibt es eine Vielzahl von Softwareanwendungen. Die spezifische Empfehlung richtet sich
nach dem konkreten Anlass.

Neben der Bereitstellung der Softwareanwendungen durch das Unternehmen ist auch die Anregung ihrer Nutzung

durch die Implementierung in Unternehmensprozesse zu férdern.

Ziel: Bessere Abstimmung von Terminen und Ziel: Erleichterung der internen

individuellen Arbeitszeiten Kommunikation

Das Unternehmen kann ... Das Unternehmen kann ...

o Teamkalender bereitstellen sowie deren Nutzung » Instant Messenger fiir Unternehmen zur Verfiigung
fordern, d.h. alle Teammitglieder ermutigen, Termi- stellen, die auch eine Gruppenchatfunktion enthalten.

z.B. Rocket.Chat, Slack

z.B. Microsoft Outlook, Google Kalender o niederschwellige Videokonferenzsoftware bereit-

stellen.

ne sowie Arbeitszeiten einzutragen.

Ziel: Abstimmung von Arbeitsauftridgen und
Schaffung eines gemeinsamen Bildes des
Projektfortschritts

Das Unternehmen kann ...

z.B. Microsoft Teams, Google Meet

o Task Management Software bereitstellen und deren
Nutzung in den Unternehmensprozessen verankern. Eine Erlauterung ausgewdhlter technischer
z.B. Awork, Stackfield Lésungsansiatze finden Sie im Anhang.
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TEIL 7

ANHANG 7.TEIL
Ergénzende Beratungs- und Unterstiitzungsangebote

ANHANG

Ergénzende Informationen zur Broschire

ERGANZENDE BERATUNGS- UND UNTERSTUTZUNGSANGEBOTE

Abschlieffend mochten wir auf mogliche Beratungs- und Unterstiitzungsangebote hinweisen, welche Sie bei Schwierigkeiten

und Problemen nutzen kénnen.

Arbeiterkammer (AK)

Die Arbeiterkammer vertritt die Interessen der Arbeitneh-
mer:innen und bietet individuelle Beratungen an, unter an-
derem zu Arbeitnehmer:innenschutz oder Arbeitsrecht. Der
Hauptsitz der Arbeiterkammer Steiermark befindet sich
in Graz in der Hans-Resel-Gasse 8-14.

Telefonnummer: 05-7799 und Fax: 05/7799-2387
Beratungszeiten Graz: Montag bis Donnerstag 8-16 Uhr,
Freitag 8-13 Uhr

Dariiber hinaus gibt es noch 13 Arbeiterkammer-Auflenstel-
len in der Steiermark. Niaheres erfahren Sie auf der Website.

Osterreichischer Gewerkschaftsbund (OGB)

Der Osterreichische Gewerkschaftsbund ist eine iiberpartei-
liche Interessenvertretung unselbststandiger Erwerbstitiger
und vertritt die Interessen der Arbeitnehmer:innen.

Als Mitglied konnen Sie sich zu arbeitsrechtlichen, sozial-
rechtlichen oder bildungspolitischen Angelegenheiten be-
raten lassen und erhalten Unterstiitzung, wenn Sie einen
Betriebsrat, eine Personalvertretung oder einen Jugendver-
trauensrat griinden wollen. Die Zentrale des OGB Steier-
mark befindet sich in der Karl-Morre-Strafie 32, 8020 Graz.
Telefonnummer: 0316/7071

Offnungszeiten Graz: Montag bis Freitag 8-16 Uhr sowie
nach Vereinbarung

Zudem gibt es noch weitere Auflenstellen in den acht unter-
schiedlichen Regionen. Naheres konnen Sie auf der Website
nachlesen.

Betriebsrat

Der Betriebsrat ist das Vertretungsorgan der gesamten Be-
legschaft. Er setzt sich aus gewdhlten Arbeitnehmer:innen
zusammen, die sich fiir die Rechte der Arbeitnehmer:in-
nen im Betrieb einsetzen. Falls es zu Problemen oder

schwierigen Situationen in Threm Unternehmen kommen
sollte, konnen Sie sich daher an Thren Betriebsrat wenden.
Die Mitglieder des Betriebsrats sind zur Verschwiegenheit
iiber personliche Verhiltnisse der Arbeitnehmer:innen und
iber Geschiftsgeheimnisse verpflichtet.

Néhere Informationen konnen Sie auch auf der Website der
Arbeiterkammer nachlesen.

Arbeitsinspektion

Die Arbeitsinspektion ist fiir die Wahrnehmung des gesetz-
lichen Schutzes der Arbeitnehmer:innen zustandig. Zu
diesem Zweck unterstiitzt die Arbeitsinspektion Arbeitneh-
mer:innen und Arbeitgeber:innen bei der Durchfithrung
eines wirksamen préventiven Arbeitsschutzes.

Fiir Beschwerden iiber Arbeitsbedingungen und fiir kon-
krete betriebliche Fragestellungen wenden Sie sich an Thr
zustdndiges Arbeitsinspektorat. Das Arbeitsinspektorat
Steiermark befindet sich in der Liebenauer Hauptstrafle 2-6,
8041 Graz.

Telefonnummer: 0316/482 040

Niheres erfahren Sie auf der Website.

Wirtschaftskammer (WK)

Die Wirtschaftskammer vertritt die Interessen der Oster-
reichischen Unternehmen. Hier konnen sich insbesondere
Arbeitgeber:innen zu verschiedensten Themen wie Arbeits-
recht oder Aus- und Weiterbildung personlich beraten lassen.
Die Regionalstelle Graz befindet sich in der Korblergasse
111-113, 8010 Graz.

Telefonnummer: 0316/601-0

Beratungszeiten Graz: Montag bis Freitag von 8-16 Uhr
Dariiber hinaus gibt es noch elf weitere Regionalstellen
der Wirtschaftskammer in der Steiermark. Ndhere
Informationen konnen Sie auf der Website nachlesen.
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TECHNOLOGISCHE LOSUNGSANSATZE

Die hier beschriebenen Losungsansitze sind in ihrem genau-
en Leistungsumfang von der jeweiligen Version des Betriebs-
systems, des Programms bzw. der App abhangig. Dariiber
hinaus kann es bei Android-Geriten zu vom Hersteller inte-
grierten Anderungen im Funktionsumfang kommen. Auch
kann es vorkommen, dass die Umsetzung im Rahmen der
Unternehmensprozesse IT-Fachwissen benétigt.

Focusmode (iOS)/Konzentrationsmodus (Android)
Diese beiden Modi sind eigentlich dazu gemacht, Ablenkun-
gen zu reduzieren. Einmal eingerichtet, kdnnen sie schnell
aktiviert werden. Beim Einrichten der Modi kann festgelegt
werden, welche Apps oder Kontakte Mitteilungen an das
Smartphone senden diirfen und ob die Modi automatisch
einem Zeitplan folgen sollen. Wird also das Firmenhandy
auch privat genutzt, kann man z.B. die Firmen-E-Mail oder
Messenger-Dienste abseits der Arbeitszeit pausieren und er-
hilt so keine Benachrichtigungen zu eintreffenden E-Mails.
Dadurch wird man in der Freizeit nicht durch die Arbeit
abgelenkt.

Nachrichten von Kontakten bzw.

Apps stummschalten

Viele gingige Apps, wie etwa WhatsApp, erlauben das
Stummschalten bestimmter Kontakte. Dabei kann ausge-
wihlt werden, dass eine Nachricht dieser Kontakte in einem
bestimmten Zeitraum ohne Benachrichtigung eintriftt. Auch
die Benachrichtigungen einer ganzen App, etwa Outlook,
konnen deaktiviert werden; in einem solchen Fall wird man
bis zur Deaktivierung, die meistens manuell erfolgen muss,
keinerlei Benachrichtigung erhalten. Im Gegensatz zu den
beiden oben beschriebenen Modi erlaubt diese Funktion,
dass man z.B. auf einem Smartphone, das sowohl fiir Beruf-
liches als auch fiir Privates benutzt wird, die Nachrichten
von Familienmitgliedern erhalt, jene von Arbeitskolleginnen
und -kollegen etwa allerdings nicht. Diese Funktionen sind
von der Version des Betriebssystems und der App abhéngig.
Auflerdem kann dabei iiblicherweise kein automatischer
Zeitplan eingestellt werden.

Getrennte Benutzerprofile am selben Gerat
(Android, Windows)

Unter Android (Google Pixel Smartphones etwa werden
standardméflig mit einem Arbeitsprofil ausgeliefert) und
Windows (also vor allem PCs) konnen mehrere Benutzer
angelegt und je nach Benutzer verschiedene Apps bzw. Pro-
gramme installiert werden. Beispielsweise kann man auf
seinem auch privat genutzten Diensthandy nach Arbeitsende

das Profil wechseln, wo man fortan nicht mehr von dienst-
lichen E-Mails gestort wird, vorausgesetzt privat wird eine
andere E-Mail-Adresse verwendet. Bei diesem Losungsan-
satz verwenden alle Smartphone-Profile die gleiche Handy-
nummer, weshalb man dennoch per SMS oder Anruf von
Kolleginnen und Kollegen oder Vorgesetzten erreicht wer-
den kann.

Dual-Sim-Geréte

Viele moderne Smartphones erlauben das Verwenden von
zwei Sim-Karten. Neben der vom Unternehmen bereitge-
stellten Sim-Karte kann eine zweite private Sim-Karte fiir ein
Handy verwendet werden. Nach Arbeitsende kann die Sim-
Karte, die fiir Berufliches verwendet wird, deaktiviert wer-
den. Dann erhilt man tiber diese Nummer keine SMS oder
Anrufe mehr; sie werden dann beim erneuten Aktivieren
nachgeliefert. Dennoch konnen E-Mails oder Nachrichten
tiber Messenger-Apps, die auf diesem Gerit installiert sind,
empfangen werden und das Gerit kann ganz normal weiter-
verwendet werden.

Gruppenkalender

Unter einem Gruppenkalender wird ein Kalender verstan-
den, auf den jede/r Angehorige einer Organisationsgruppe,
etwa eines Teams in einer Abteilung, Zugriff hat. Somit
kénnen Termine von allen gesehen, bearbeitet und erstellt
werden. Auf diese Weise wird allen beteiligten Personen
derselbe Uberblick iiber die dort verlautbarten Termine
geboten. Gruppenkalender konnen in vielen géngigen Pro-
grammen, wie etwa in Microsoft Outlook oder Gmail, ein-
gerichtet werden. Vielfach sind Gruppenkalender auch in
Projektmanagement-Software enthalten. Beispielhaft kann
hier Stackfield genannt werden.

Statusanzeige in Messaging-Software

Der Status in diesem Kontext gibt u.a. an, ob man online,
beschiftigt oder etwa gar nicht am Arbeitsplatz ist. Solche
Statusanzeigen sind in Messenger- Applikationen typischer-
weise integriert. Haufig im Berufsalltag genutzte Messenger-
Applikationen sind Skype for Business, Slack oder Rocket.
Chat. Sie alle erlauben das Setzen eines Status, was entweder
automatisch oder manuell passieren kann. Zusétzlich kann
eingestellt werden, dass diese Programme beim Start des PCs
automatisch starten. Somit wird den Kolleginnen und Kol-
legen sowie den Vorgesetzten direkt mitgeteilt, wann man
erreichbar ist, wann man arbeitet, und wann man z.B. wegen
einer Pause abwesend ist.

ANHANG 7.TEIL
Technologische Lésungsansatze

Elektronische Zeiterfassung

Hierunter wird in dieser Broschiire eine Zeiterfassung mit-
tels eines Computerprogramms bzw. einer Webapplikation
verstanden. Das bedeutet, dass man z.B. zum Startzeitpunkt
online einstempelt, oder dass man manuell die geleisteten
Arbeitsstunden eintrégt. Es gibt auch Software, in der spezi-
fiziert werden kann, welche Programme arbeitstypisch sind,
dann wird deren Verwendung automatisch aufgezeichnet
und so die Arbeitszeit automatisch erfasst. Ein weiteres Cha-
rakteristikum einer solchen elektronischen Zeiterfassung
ist, dass sie direkt und unmittelbar eine Zusammenfassung
der geleisteten Arbeitsstunden liefert. So hat sowohl der/die
Anwender:in als auch Vorgesetzte (oft optional) stets einen
aktuellen Uberblick iiber die geleisteten Stunden. Solche
Programme sind u.a. TimeTac, TimeDoctor (enthilt auch
eine automatische Zeiterfassung) und clockin.

Task Management Software

Diese Software stammt aus dem (IT-)Projektmanagement.
Mit ihr kénnen Aufgaben geplant, verteilt und deren Fort-
schritt mitverfolgt werden. So hat man stets im Blick, wer
mit welcher Aufgabe beschaftigt ist, wer sehr und wer we-
niger ausgelastet ist. Task Management Software hat zum
Ziel, die Zusammenarbeit in Projektteams zu fordern und zu
verbessern. Vielfach ist eine solche Software mit einer elek-
tronischen Zeiterfassung oder mit Messaging-Funktionen
kombiniert. Beispiele fiir Task Management Software sind
Stackfield und awork.
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Univ.-Prof. MMag. Dr. Bettina Kubicek ist Soziologin
und Psychologin. Sie ist Professorin fiir Arbeits- und Orga-
nisationspsychologie an der Universitit Graz sowie Leiterin
der entsprechenden Arbeitsgruppe. Ihre Publikationen be-
fassen sich mit Verdnderungen in der Arbeitswelt, wie sie
gemessen werden konnen und wie sie sich auf die Gesund-
heit, das Wohlbefinden, die Motivation und das Lernen der
Arbeitnehmer:innen auswirken.

Andrea Noja, MSc studierte Psychologie an der Karl-
Franzens-Universitat Graz. Sie ist als wissenschaftliche
Projektmitarbeiterin am Institut fiir Psychologie im Arbeits-
bereich der Arbeits- und Organisationspsychologie tatig.

In ihrer Dissertation befasst sie sich mit der Grenzziehung
zwischen Berufs- und Privatleben, insbesondere mit den
Auswirkungen und Entstehungsbedingungen der Integration
der Arbeit ins Privatleben.

ao. Univ.-Prof. Dr. Nora Melzer lehrt am Institut fiir
Arbeitsrecht und Sozialrecht der Universitit Graz. Thre For-
schungsschwerpunkte liegen im Bereich von Mindestlohn-
regelungen und Gleichbehandlungsrecht. Seit ihrer Publika-
tion zum Thema Telearbeit im Jahr 2001 beschiftigt sie sich
auch mit den Auswirkungen technischer Innovationen auf
die rechtliche Organisation der Arbeit.

Mag. Andreas Friedrich war von 1. Oktober 2021 bis
30. April 2022 Projektassistent am Institut fiir Arbeitsrecht
und Sozialrecht. Derzeit ist er bei der Bundesagentur

fiir Betreuungs- und Unterstiitzungsleistungen beschaftigt.

Martin Griesbacher, MA ist Griindungsmitglied des
Forschungsnetzwerks Human Factor in Digital Transforma-
tion an der Universitdt Graz und Ko-Leiter der interdiszipli-
niren Konferenzreihe Denkwerkstitte Graz. Er forscht seit
2012 zu den Themenbereichen Zeit, Arbeit, Digitalisierung,
Cybersecurity, Cybercrime und Privacy. Im Bereich Arbeits-
forschung befasst er sich insbesondere mit soziokulturellen
Faktoren zur Gestaltung selbstbestimmter Arbeitszeiten
(Arbeitszeitautonomie).
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Mag. Andreas Niederl ist stellvertretender Leiter der
Forschungsgruppe Regionalokonomie und Strukturpolitik
des Instituts fiir Wirtschafts-, Sozial- und Innovations-
forschung (POLICIES) der JOANNEUM RESEARCH For-
schungsgesellschaft mbH. Er studierte Volkswirtschaftslehre
(mit dem Zusatzschwerpunkt Umweltsystemwissenschaften)
an der Karl-Franzens-Universitdt Graz und an der University
of Manchester. In den vergangenen Jahren war (und ist) er
federfiihrend an zahlreichen Projekten zu den Effekten und
Herausforderungen der Digitalisierung fiir Beschaftigte und
Wirtschaftsstandort beteiligt.

Simon Sarcletti, MSc ist wissenschaftlicher Mitarbeiter in
der Forschungsgruppe Regionalokonomie und Strukturpoli-
tik des Instituts fiir Wirtschafts-, Sozial- und Innovations-
forschung (POLICIES) der JOANNEUM RESEARCH For-
schungsgesellschaft mbH. An der Karl-Franzens-Universitit
Graz und an der Universidad Carlos III de Madrid studierte
er Volkswirtschaftslehre mit dem Schwerpunkt Empirical
Economics.
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