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I. Was kann dieses Praxishandbuch? - Hinweise Vorab
Il. MADAM als Antwort auf die Herausforderungen im 6ffentlichen Personennahverkehr

I. Was kann dieses Praxishandbuch?
- Hinweise vorab

Im Lern- und Experimentierraum MADAM entwickelten 60 Mitarbeiter:innen der Leipziger
Verkehrsbetriebe entlang eines »Design Thinking«-Prozesses |deen wie Arbeitsbedingun-
gen mit Hilfe digitaler Technologien verbessert werden kdnnen. Die agile Kreativmethode
»Design Thinking« wird haufig im Zusammenhang mit der Entwicklung von Produkten
und/oder Dienstleistungen eingesetzt. Das Besondere an MADAM ist, dass in der LVB mit
Hilfe von Design Thinking soziale Innovationen im Unternehmen - getreu dem Motto »von
Kolleg:innen fur Kolleg:innen« entwickelt wurden, die den Beschaftigten dort zugutekom-
men. (Handlungsleitfaden Design Thinking). Ohne zusatzliche finanzielle Mittel ware der
Lern- und Experimentierraum MADAM nicht zustande gekommen. Daher danken wir dem
Bundesministerium fur Arbeit und Soziales, das das Projekt im Rahmen der Initiative Neue
Qualitat der Arbeit (INQA) geférdert hat.

Gegenstand des Praxishandbuchs sind die MADAM-Ideen und Ldsungen, die von den
LVB-Projektteams entwickelt wurden: personliche Fahrer:innen-Durchsagen - digitale,
partizipative Dienstplangestaltung - E-Learning - moderne Meetingkultur - mobile Arbeit.
Zu Beginn werden die mit dem Thema verbundenen Herausforderungen beschreiben.
Daraus abgeleitet schlieRen sich die Ziele an, die sich die LVB-Projektteams jeweils gesetzt
haben. Und schliel3lich werden die L6sungsansatze mit Tipps und Erfahrungen aus der
Praxis vorgestellt, angereichert mit im Projekt entwickelten Materialien fur die Umsetzung
eigener Projekte im Betrieb. Das Praxishandbuch soll demnach praktische Handreichung
und Werkzeugkasten gleichermal3en sein.

1. MADAM als Antwort auf die
Herausforderungen im offentlichen
Personennahverkehr

Kommunale Verkehrsunternehmen mussen sich mit einer Vielzahl an Themen wie Effi-
zienz, Innovation, Nachhaltigkeit, Infrastruktur und Mobilitatskonzepten auseinander-
setzen - und nicht zuletzt auch mit ihrer Finanzierung. Dabei spielen die Digitalisierung
und die Fachkraftesicherung eine zentrale Rolle. Digitale Technologien kdnnen nicht nur
Geschafts- und Arbeitsprozesse effizienter machen, sie bieten zudem Potenzial fir neue
Geschaftsmodelle und erméglichen notwendige Innovationen, beispielsweise durch digita-
le Mobilitatsplattformen und Big Data Analytics.

Der steigende Personalbedarf im 6ffentlichen Personennahverkehr (OPNV) stellt kom-
munale Verkehrsunternehmen vor die Herausforderung, im Wettbewerb mit zahlreichen
privaten Anbietern, neue Mitarbeiter zu gewinnen und die bisherige Belegschaft im Unter-
nehmen zu halten. Der Verband Deutscher Verkehrsunternehmen (VDV) rechnet damit,
dass bis 2030 74.000 Beschaftigte aufgrund des demografischen Wandels im &ffentlichen
Verkehr ersetzt werden mussen: 40.000 im Fahrdienst, 20.000 im technischen Bereich und
14.000 im kaufmannischen Bereich (vgl. hier und im Folgenden Verband Deutscher Ver-
kehrsunternehmen (VDV) 2020). Zudem erfordere die Verkehrswende insbesondere im
Fahrdienst mehr Personal, so der VDV: bis 2030 sollen ein Drittel mehr Busse und Bahnen
als heute unterwegs sein und ein Viertel mehr GUter Uber die Schiene transportiert wer-
den.


https://madam-wegweiser.de/wp-content/uploads/2022/01/Handlungsleitfaden_Broschuere_digital06-1.pdf

Il. MADAM als Antwort auf die Herausforderungen im &ffentlichen Personennahverkehr

Gleichzeitig verandert sich die Arbeitswelt rasant. Die Arbeit wird nicht nur zunehmend
digitaler und vernetzter, die Beschaftigten haben auch andere Anspriche an ihr Arbeits-
umfeld als noch vor einigen Jahren. Viele Beschaftigte winschen sich, selbstbestimmter
arbeiten und am Arbeitsplatz mitentscheiden zu kénnen. Dies beinhaltet sowohl mehr
zeitliche als auch ortliche Flexibilitat, so dass Privatleben und Arbeit besser vereinbart wer-
den kdnnen. Laut einer Umfrage des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
nehmen 61,4 Prozent der Beschaftigten, die aufgrund der Corona-Pandemie zu Hause
arbeiten, Homeoffice als hilfreich wahr.” Daher wiinschen sich nur wenige Beschaftigte fur
die Zeit nach der Pandemie eine komplette Rickkehr zum Prasenzbetrieb.

Durch das in der Regel eher traditionell gepragte Umfeld der Arbeitsregulierung tun sich
viele kommunale, in der 6ffentlichen Daseinsvorsorge tatige Unternehmen schwer, inno-
vative Losungen fur die anstehenden Herausforderungen zu finden.

Lern- und Experimentierraume bieten optimale Voraussetzungen, um in einem geschitz-
ten Raum neue Ideen und Lésungsansatze ausprobieren zu kénnen. Das Projekt MADAM
(Mobile Arbeit wird digital, digitale Arbeit wird mobil) der Leipziger Verkehrsbetriebe (LVB)
bietet diese Moglichkeiten. Beschaftigte gehen hier der Frage nach, wie mit Hilfe digitaler
Technologien die Partizipation der Beschaftigten im betrieblichen Kontext verbessert und
mehr Moglichkeiten fir selbstbestimmtes Handeln sowohl in der Arbeit als auch hinsicht-
lich einer besseren Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben geschaffen werden kénnen.
Eine »Work-Life«-vertraglichere Arbeitszeitgestaltung, weniger Prasenzkultur und mehr
Optionen fur ortsflexibles Arbeiten (z.B. im Homeoffice) sind Ansatzpunkte einer Vielzahl
an neuen Moglichkeiten, die Digitalisierung bietet. Gleichzeitig soll die Wertschatzung fur
den Fahrservice erhéht und eine neue Lern- und Meetingkultur im Unternehmen etabliert
werden.

@

www.madam-leipzig.de

"Vgl. Frodermann et al. 2021.
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Ill. Mehr Wertschatzung im Fahrservice schaffen

lll. Mehr Wertschatzung im Fahrservice
schaffen

Mitautorin: Antje Fiolka-Eichler

Als Mensch wenig wahrgenommen

Fahrer:innen im 6ffentlichen Personennahverkehr fihlen sich in ihrer Arbeit von den Fahr-
gasten oft nicht wertgeschatzt - im Gegenteil.? Teilweise wird beklagt, in den Augen der
Fahrgaste nur noch der »Depp vom Dienst« zu sein. Dies hat unterschiedliche Ursachen.
So hat sich der OPNV in Stddten und Kommunen so stark etabliert, dass er als selbst-
verstandlicher Teil der 6ffentlichen Infrastruktur angenommen wird. Aus diesem Grund
werden die dahinterstehenden Menschen oft gar nicht mehr wahrgenommen. Nicht selten
treten die Beschaftigten erst dann in Erscheinung, wenn etwas nicht funktioniert oder
wenn Fehler passieren. Gut geleistete Arbeit bleibt dagegen unter dem Radar und kann
daher auch nicht wertgeschatzt werden. Zudem haben Beschaftigte und Kund:innen oft
unterschiedliche Vorstellungen davon, was Fahrer:innen zu leisten haben. Wahrend Fah-
rer:innen die Beférderung von Fahrgasten als ihre zentrale Aufgabe definieren, erwarten
viele Fahrgaste daruber hinausgehende Servicedienstleistungen, wie Auskinfte Gber den
Fahrplan. Wenn die Angestellten den Wunschen der Fahrgaste wegen eines strikten Fahr-
plans nicht nachkommen, sinkt die Zufriedenheit der Gaste.

Neben die speziellen Ursachen mangelnder Wertschatzung im OPNV treten Griinde, die
fur Dienstleistungsberufe allgemein gelten.® So wird die Komplexitat der Aufgaben oft
stark unterschatzt. Dienstleistungsberufe werden oft falschlicherweise als »Jedermanns-
tatigkeit« aufgefasst, die kein besonderes Qualifikationsniveau erfordern. Dartber hinaus
erzeugen Dienstleistungsberufe per definitionem keine physisch greifbaren Endprodukte,
die Uber die Erfullung des Dienstes Bestand haben. Im Gegenteil, sie zielen meist darauf
ab, erwiinschte Zustande dauerhaft zu reproduzieren. Beispiele hierfur sind ein Bahnhof,
der immer wieder aufs Neue sauber gehalten werden muss, oder die Pflege von Men-
schen.

Nichtsdestotrotz werden Dienstleistungsberufe oft nach den Mal3staben materieller
Produktion gemessen. Dies ist problematisch, denn wahrend materielle Arbeit immer an
einem bestandigen, physischen Endprodukt bewertet werden kann, ist dies bei Dienst-
leistungsberufen nicht der Fall. Denn Dienstleistungsprodukte werden im selben Moment
konsumiert, in dem sie produziert werden. Durch das Fehlen eines physischen Endpro-
dukts erscheinen sie daher oft als weniger greifbar und als »unproduktiv«.

2Vgl. etwa Hammer und Haas 2018; Grabe et al. 2012.
3Vgl. hier und im Folgenden etwa Kocyba 2012; Voswinkel 2005; Hoffmann et al. 2012.
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Wertschatzung des Fahrpersonals steigern - eine Zielsetzung
im MADAM-Projekt

Die Anforderungsanalyse im Rahmen des Lern- und Experimentierraums hat ergeben,
dass sich Bus- und StraBenbahnfahrer:innen mehr Wertschatzung von ihren Fahrgasten
wulnschen. Daher war das Ziel des MADAM-Teams, die Wahrnehmung der Fahrer:innen
durch neue Wege der Kommunikation mit den Fahrgasten der LVB zu verandern. Die An-
nahme dahinter: um die Arbeit der Fahrer:innen besser wertzuschatzen und sie als Men-
schen wahrzunehmen, mussen sie fur die Fahrgaste sichtbarer werden.

Die Teilnehmer:innen an der Pilotierung Personliche Durchsagen:

Die Vision

Der personliche Kontakt zwischen Fahrer:innen und Fahrgasten basiert auf gegenseitigem
Respekt und wird als »Miteinander« gelebt.

Mit personlichen Durchsagen zu mehr Nahe - ein
Losungsansatz

Die Idee des LVB-Projektteams war es, die Fahrer:innen durch persénliche Durchsagen
sichtbar zu machen und damit mehr menschliche Nahe zwischen Fahrer:innen und Fahr-
gasten herzustellen. Um zu erproben, ob Fahrer:innen die Idee annehmen und wie die
Fahrgaste auf personliche Durchsagen reagieren, wurde die Idee in einem zweimonatigen
Piloten mit insgesamt 20 freiwilligen Fahrerinnen und Fahrern umgesetzt. In der Auftakt-
veranstaltung der Pilotierung erlauterte das Projektteam nicht nur die Idee, es wurden
auch bereits erste Schritte in die Praxis unternommen. Als Experten lud das Projektteam
den praxiserprobten Radiomoderator, Dozenten und Kommentator Roman Knoblauch
ein. Er berichtete aus seiner »unsichtbaren Moderatoren-Welt«, wie er mit Kritik seiner
Horer:innen umgeht und teilte Tipps und Tricks mit Sprache und Mikro. Gemeinsam mit
Roman Knoblauch erarbeiteten die Fahrer:innen mogliche Anlasse und gute Beispiele fur
personliche Durchsagen, die das Projektteam im Nachgang erganzt hat (Sammlung guter
Beispieldurchsagen). Wer Lust hatte und sich traute, konnte anschlieRend gemeinsam mit
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Ill. Mehr Wertschatzung im Fahrservice schaffen

Roman Knoblauch in der StraBenbahn Gben.

Um das Feedback der Fahrgaste einholen zu kénnen, wurden fur die Pilotphase sogenann-
te »SwingCards« entwickelt. Die Fahrgaste hatten mehrere Méglichkeiten, ihr Feedback
abzugeben:

- direkt beim Fahrer,

- per Post oder

- Uber einen aufgedruckten QR-Code, der zu einem Fragebogen verlinkt ist
(Fragebogen zum Einholen von Fahrgast-Feedback)

StrafSenbahn besttickt mit MADAM-SwingCards

=
SN ‘Hm Esagei

Mein persinliches Feedback
andie Fahrerin oder den Fahrer

[] Du hast einen ricksichtsvallen Fahrstil.
[0 Deine persentiche Durchsage hat mir gefallen,

D Deine Fahrt war angenchm,

L} M Gernkannst du auch statidessen den OR-Code
% scannen und an der Onlinebefragung teil-

iy nehmen.

0Ly

MADAM-SwingCards

Ergebnis: Fahrer:innen und Fahrgaste gleichermal3en begeistert

Die Pilotphase hat gezeigt, dass personliche Durchsagen der Fahrer:innen gut bei den
Fahrgasten ankommen. Knapp 500 Fahrgaste haben ihr Feedback abgegeben, 263 digital
und 233 analog (bei Fahrer:in oder per Post). Von ihnen beflrworten 77 Prozent persén-
liche Durchsagen. Und: Die Meinung der Fahrgaste Uber das Fahrpersonal ist besser als
gedacht.

1"


https://madam-wegweiser.de/wp-content/uploads/2022/01/PerDu4_Fahrgast-Feedbackbogen.pdf

Ill. Mehr Wertschatzung im Fahrservice schaffen

Insgesamt hat sich erwartungsgemald die Anzahl der persoénlichen Durchsagen in der Pilot-
phase erhoht. Vor der Pilotphase machten die Fahrer:innen durchschnittlich 1,7 Durchsa-
gen pro Dienst. Wahrend der Pilotphase lag die Anzahl der durchschnittlichen Durchsagen
pro Dienst bei 4. In einem Feedbackworkshop und in Gesprachen wurden die Fahrer:innen
nach ihren Erfahrungen gefragt (Fragebogen Fahrer:innen-Feedback). Dabei zogen sie
auch fur sich selbst ein positives Fazit und freuten sich Gber die persénlichen Reaktionen
der Fahrgaste.

12
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Neben den positiven Rickmeldungen der Fahrgaste zeigten die Erfahrungen der Fahre-
rinnen und Fahrer, dass man ein Gefuhl dafur entwickeln muss, welche Art der Durch-
sage in welcher Situation passt. So sind im Schienenersatzverkehr oder bei Umleitungen
personliche Durchsagen manchmal unglnstig, weil die Fahrgaste moglicherweise bereits
durch die Umstande genervt sind. Insgesamt tun sich Busfahrer:innen im Vergleich zu den
StraBenbahnfahrer:innen mit persénlichen Durchsagen leichter, weil sie raumlich naher
am Fahrgast sind.

E[’ Tipp: Um den LVB-Fahrer:innen persénliche Durchsagen zu erleichtern, hat das
Projektteam eine Reihe an Tipps und Tricks fur sie zusammengestellt.
(Tipps fur persdnliche Fahrer:innen-Durchsagen)

Raus aus der Anonymitat zu kommen und sich durch persénliche Durchsagen zu exponie-
ren, ist fur viele Fahrer:innen, die sich bislang eher im Hintergrund gehalten haben, nicht
einfach. Es kostet Uberwindung und Mut, diesen Schritt zu wagen. Naturlich gibt es »Na-
turtalente«, die kaum Unterstitzung bendtigen, aber auch diejenigen, die Angst vor per-
sonlichen Durchsagen haben. Daher ist es wichtig, entsprechende Unterstitzungsangebo-
te zu entwickeln. Ein weiteres Hemmnis stellen die vielen automatischen Durchsagen dar,
z.B. zum Maske tragen, zu Umleitungen etc. Fahrer:innen scheuen sich davor, zusatzliche
personliche Durchsagen zu machen, weil sie annehmen, die Fahrgaste dadurch zusatzlich
zu storen. Geklart werden mussen unbedingt auch die rechtlichen Rahmenbedingungen:
unter welchen Umstanden sind personliche Durchsagen erlaubt? Was muss beachtet wer-
den? Sollen persdnliche Durchsagen zum Alltag von Bus- und StraBenbahnfahrer:innen
gehoren, sollte das Thema ausfuhrlicher als bisher bereits in der Ausbildung aufgegriffen
werden.

Abgeleitet - was aus den Erfahrungen folgt

Ganz oben auf der Liste der Empfehlungen, die das Projektteam aus den Ergebnissen

der bisherigen Arbeit ableiten, steht das Fahrgastfeedback an die Bus- und StraBenbahn-
fahrer:innen. Daher ware es aus Sicht des Projektteams wiinschenswert, dass Fahrgaste
einen kontinuierlicheren Zugang zu Feedbackméglichkeiten hatten, beispielsweise mittels
QR-Codes. Zudem kdnnten Kampagnen initiiert werden, um direktes, persdnliches Fahr-
gast-Feedback fur Fahrer:innen einzuholen.

Doch von nichts kommt nichts. Positives Feedback erhalt man nur, wenn man etwas daftr
tut und es aktiv einfordert - das zeigt ein Vorher-Nachher-Vergleich: gingen vor der Pilo-
tierung 5 bis 6 positive Feedbacks von Gasten im Monat, verteilt auf ca. 1.200 Fahrer:in-
nen der LVB, ein, waren es in der Pilotphase 250 positive Ruckmeldungen im Monat fur
20 Fahrer:innen. Um das Thema »Durchsagen: Ergebnisse/Empfehlungen« dauerhaft zu
etablieren, sollte

- es in eine bereits bestehende Seminarreihe (»Weitblick«) eingebunden werden,
beispielsweise als Seminar zum Thema »Mikrophonangst abbauen«

- es als ein eigenstandiges Modul in die Fahrerschulung aufgenommen werden

- in die Ausbildung das Thema »Kommunikation« aufgenommen werden, von dem
die personlichen Durchsagen ein Bestandteil sind.

13
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IV. Dienstplane partizipativ gestalten

Mitautor: Tobias Kihn

Hohe Belastungen, Work-Life-Balance als Herausforderung

Die arbeitsbedingten Belastungen von Bus- und StraBenbahnfahrer:innen sind hoch. Das
liegt auch daran, dass sie oftmals kaum Einfluss auf ihren Dienstplan nehmen kénnen und
stattdessen an strikte Vorgaben gebunden sind. Die Digitalisierung kann zu einer Ldsung
dieses Problems beitragen. Durch den Einsatz von digitalen und Kl-Technologien kénnen
Beschaftigte zu mehr Selbstbestimmtheit und Flexibilitat gelangen. Oft ist den Verantwort-
lichen und Beschaftigten das Potential der Digitalisierung in der Dienstplangestaltung gar
nicht bewusst. Dabei geht viel Potential verloren, denn individuell abgestimmte Dienstpla-
ne sorgen nicht nur flr eine verringerte gesundheitliche Belastung, sondern auch fir eine
bessere Work-Life Balance und eine héhere Arbeitszufriedenheit.

Busse und StraBenbahnen fahren an allen Tagen der Woche und nahezu 24 Stunden. Die
Dienstplane bestimmen demnach in extremer Form den Lebensrhythmus der Fahrerinnen
und Fahrer. Sie arbeiten, wenn andere Menschen Freizeit haben oder schlafen. Ihre Diens-
te beginnen zu unterschiedlichen Zeiten und wechseln taglich je nachdem, auf welcher
Bus- oder Bahnlinie sie eingesetzt werden. UnregelmaBige Arbeitszeiten und Schichtwech-
sel lassen einen regelmalRigen Schlafrhythmus und die Organisation des Privatlebens fur
Fahrerinnen und Fahrer zur Herausforderung werden.

Die permanente Fremdsteuerung bei der Arbeitszeitgestaltung im Schichtdienst ist fur
viele eine von mehreren arbeitsbedingten Belastungen, die zur Erhéhung des Kranken-
standes und sinkender Arbeitszufriedenheit fihren kann.* Laut Barmer Gesundheitsreport
2020 gehoren Bus- und StraRenbahnfahrer:innen zu den am starksten von Arbeitsunfahig-
keiten betroffenen Berufsgruppen. Der Bericht weist im Vergleich flr diese Berufsgruppe
mit 9,55% den hochsten Krankenstand fur das Jahr 2019 auf. Fur eine hohe Belastung der
Bus- und StraBenbahnfahrer:innen spricht auch die hohe durchschnittliche Anzahl der
Arbeitsunfahigkeitstage pro Krankheitsfall, die 2019 bei 22,3 lag.

Neben die mit der Schichtarbeit verbundenen gesundheitlichen Belastungen treten durch
die atypischen Arbeitszeiten Schwierigkeiten, das Berufs- und Privatleben gut miteinan-
der zu vereinbaren.® Insbesondere Nacht- und Wochenendarbeit kollidiert mit typischen
Familienzeiten, was vermehrt zu berufsbedingten Familienkonflikten fihren kann. Auch

in Bezug auf Freunde und Bekannte erweist sich Schichtarbeit oft als hinderlich, da die
meisten Kulturtermine und ehrenamtliche Aktivitdten abends stattfinden. Zudem ist die
Spontanitat fur Besuche von Freunden und Bekannten durch den Schichtplan stark einge-
schrankt. Allerdings kénnen die untypischen Arbeitszeiten auch Vorteile fur das Privat- und
Familienleben bringen, insbesondere bei der Kinderbetreuung, bei Einkaufen oder sport-
lichen Aktivitaten, die auRerhalb der typischen Stol3zeiten getatigt werden kénnen.

Wie diese Beispiele zeigen, ist Schichtarbeit mit spezifischen Vor- und Nachteilen ver-
knUpft. In jedem Fall ist die Moglichkeit, Schichtpléne selbst beeinflussen zu kénnen, mit
positiven Effekten fur die Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit verbunden.® Bus- und
StraBenbahnfahrer:innen kénnen bislang jedoch nur begrenzt Einfluss auf ihre Dienst-
plangestaltung nehmen: Arbeitsbeginn und -ende, Ubernahmeort des Fahrzeugs und die
Linie werden von den Dienstzuteiler:innen festgelegt. Anderungswuinsche sind lediglich in
einem sehr begrenzten Umfang moglich.

“Vgl. etwa Bockelmann et al. 2016; Paul und Kuhlmann 2017.
5Vgl. etwa Lannoo und Verhofstadt 2016; Paridon et al. 2012; Muller-Seitz 1991.
5Tausig und Fenwick 2001; Wirtz 2010.
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IV. Dienstpléne partizipativ gestalten

Die menschliche Perspektive in IT integrieren - eine Zielset-
zung im MADAM-Projekt

Die Analysephase des Lern- und Experimentierraums MADAM hat ergeben, dass sich die
Bus- und StraBenbahnfahrer:innen genau das wiinschen: selbst mehr mitbestimmen zu
kdnnen, wann und wie sie arbeiten. Denn bisher kdnnen persénliche Wiinsche und Vor-
lieben der Fahrerinnen und Fahrer nur begrenzt eingegeben werden. Zudem ist zum Teil
eine handische Nachbearbeitung durch die Dienstzuteilung notwendig. Die erweiterte
Software soll diese »menschliche Perspektive« starker berticksichtigen und den Fahrerin-
nen und Fahrern mehr Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung ermdglichen.

Ein positiver Nebeneffekt ist zudem, dass die Dienstzuteilung transparenter und »objekti-
ver« wird.

ANFORDERUNGSKATALOG

Hierfur entwickelte das MADAM-Projektteam nach Gesprachen mit Kolleginnen und Kolle-
gen aus dem Fahrservice und weiteren betrieblichen Akteuren einen Anforderungskatalog
fur eine digitale, partizipative Dienstplangestaltung von morgen. Damit ist die Hoffnung
verbunden, dass die Arbeitszufriedenheit und Verbundenheit der Beschaftigten mit dem
Unternehmen steigen und sich der Krankenstand verringert. Zudem soll auch im Interesse
der Beschaftigten und des Unternehmens mehr Selbstbestimmung in der Arbeit, mehr Be-
teiligung der Mitarbeiter:innen und eine héhere Transparenz und Fairness bei der Dienst-
zuteilung erreicht werden.

“ Tipp: Macht euch die MUhe, tatsachlich mit Fahrer:innen zu sprechen und sie nach

° ihren Bedurfnissen zu fragen. Nur so wisst ihr genau, welche Funktionen das IT-
System zur Dienstplangestaltung haben sollte, um fur die Fahrer:innen sinnvoll
nutzbar zu sein.

Fahrer:innen gestalten die Dienstzuteilung mit -
ein Losungsansatz

Die Dienstzuteilung ist bekanntermal3en durch viele, oftmals auch widerspruchliche An-
forderungen gekennzeichnet: sie muss die betrieblichen Erfordernisse ebenso bertcksich-
tigen wie die Qualifikationen der Beschaftigten und rechtlichen Anforderungen, die sich
aus der Gesetzeslage (z.B. durch gesetzliche Regelungen wie dem Arbeitsschutz) sowie Be-
triebs- und Tarifvereinbarungen ergeben. Kommen personliche Praferenzen und Wiinsche
der Beschaftigten hinzu, ist die Dienstzuteilung ohne technische Unterstitzung nicht mehr
zu bewerkstelligen.
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Doch an welchen Stellen méchten die Fahrerinnen und Fahrer eigentlich auf ihre Dienste
Einfluss nehmen? Was ist ihnen wichtig? Dazu wurden sie von einem der MADAM-Projekt-
teams in Interviews und Workshops befragt. Auf Basis der Ergebnisse hat das Projektteam
anschlieBend sogenannte »User Stories« (Anwendererzahlung) erarbeitet. User Stories
beschreiben die Erwartungen der Nutzerin und des Nutzers an die Funktionalitat einer
Software. Die User Stories fur Fahrerinnen und Fahrer der LVB zeigen eine Vielzahl unter-
schiedlicher Winsche:

Die Anwendung soll fiir mich
benutzerfreundlich und
einfach sein, sowie platt-
formunabhangig auf allen
Endgeraten funktionieren.

Tipp: Die Bedurfnisse von Sonderfallen wie alleinerziehenden oder

° gesundheitlich beeintrachtigten Beschaftigten kénnen in einem technischen
System kaum ausreichend abgebildet werden. Daher konzentriert euch bei der
Zusammenstellung der gewlnschten Funktionen auf die Winsche der »breiten
Masse« und nicht auf die Einzelfalle.
Diese kdnnen nach wie vor bei der Dienstzuteilung entsprechend »handisch«
bertcksichtigt werden.

Weil eine Dienstplanerstellung hochkomplex ist und vielfaltigen Anforderungen gerecht
werden muss, wurden die User Stories zusatzlich mit zentralen betrieblichen Akteuren wie
dem Bereichsleiter fur den Fahrservice, der Abteilungsleiterin flr die Personaleinsatzpla-
nung, der IT und dem Betriebsrat diskutiert. Auf dieser Basis entstand der Anforderungs-
katalog, der den Fahrerinnen und Fahrern in unterschiedlichen Bereichen eine deutlich
hohere Flexibilitdt und Autonomie (Ergebnisprasentation Dienstzuteilung MADAM).

Von allen moéglichen Kriterien kénnen die Fahrer:innen drei auswahlen und priorisieren:

- ortlich: Fahrerinnen und Fahrer kdnnen sich zukunftig die Anfangs- und
Endregion unabhangig vom Betriebshof wiinschen. Dadurch lassen sich
Wegezeiten zum Einsatzort einsparen.

- zeitlich: es kdnnen praferierte definierte von...bis...Zeitraume flr den Dienst
angeben werden ebenso wie der friheste Dienstbeginn oder das spateste
Dienstende. Auch das Tauschen von Diensten ist moglich. Insbesondere zeitliche
Flexibilisierungsmoglichkeiten erleichtern die Vereinbarkeit von Beruf und Privat
leben wie beispielsweise Sport, Ehrenamter oder Betreuungsaufgaben.

- Erholung: méglich ist es auch sich langere oder kirzere Pausen zu wiinschen,
um mehr Zeit zum Essen und fur den Austausch mit Kolleginnen und Kollegen
zu haben.

- personliche Praferenzen: es gibt einige Fahrerinnen und Fahrer, die bestimmte
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Fahrzeugtypen bevorzugen. Das neue System kann, wenn Fahrer:innen dies
wunschen, diese Vorliebe bertcksichtigen. Zusatzlich wird es in absehbarer Zeit
auch moglich sein, bestimmte Linien zu priorisieren.

Die folgende Eingabemaske der Dienstzuteilung wurde im Rahmen des Projekts MADAM
als Prototyp entwickelt.

| METNE DIENSTPARAMETER |

bevorzugte Dienstlage:

® Giltigam: 10.01.2022 Aktuelles Profil: F2 4 === = =7 """ | U deineneon
L
Frihester Dienstbeginn:‘ 03:00 l Spatestes Dienstende: 15:00

Anfangsregion Lausen (Dropdown mit Auswahlliste)

Linienwechsel Ja/Nein

Fahrzeugtypgruppe NGT12 (Dropdown mit Auswahlliste)

IS _
= ~
. - . T~ Fahrer:innen kénnen
Speichern \ Léschen H Zuruck | drei Kriterien aus dem ... und diese priorisieren
Katalog wahlen...

Im Laufe des Projekts wurde deutlich, dass aus betrieblichen, logistischen und technischen
Grunden nicht allen Erwartungen aus den User Stories nachgekommen werden kann.
Einschrankungen gibt es beispielsweise dabei, freie Zeitfenster zu definieren oder dem
Wunsch der Fahrerinnen und Fahrer nach festen Teams, um Pausen miteinander verbrin-
gen zu kénnen.

“ Tipp: Partizipative Dienstplangestaltung funktioniert auf der Basis von Geben
und Nehmen beider Seiten, d.h. den Beschaftigten wie dem Unternehmen. Ein gut
parametriertes System tariert dies automatisch aus, so dass ihr euch in der
Planung nicht mit diesem Thema auseinandersetzen musst. Gleichzeitig solltet ihr
im Vorfeld transparent machen, dass nicht immer alle Winsche der
Mitarbeiter:innen erfullt werden kénnen.

Fur alle, aber nicht jeden

Eine digitale, partizipative Dienstzuteilung bietet fir die Beschaftigten mehr Einfluss und
Autonomie. Wahrend der Analysephase wurde jedoch deutlich, dass das nicht alle glei-
chermalen gerne wollen. Es gibt Fahrer:innen, die sich nicht so intensiv mit der eigenen
Dienstzuteilung auseinandersetzen moéchten, wie es eine beteiligungsorientierte Form
notwendig macht. Das ist so weit kein Problem. Bereits heute ist in der Personaldisposi-
tionssoftware der Langfristwunsch hinterlegt. Das bedeutet, dass alle Fahrer:innen ihre
bevorzugte Dienstlage, oder falls es ihnen egal ist, auch das angeben kénnen. Der langfris-
tig praferierte Dienstwunsch wird auch in der Systemerweiterung weiterhin bertcksichtigt,
wenn die Fahrer:innen keine alternativen Winsche und Praferenzen angeben.

Risiken und Nebenwirkungen im Blick

Eingriffe »von aulRen« durch die Fahrer:innen in ein bislang eher geschlossenes System
erhéhen die Komplexitat und damit auch das Risiko unerwtinschter Effekte wie héheren
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Belastungen durch zu viele (selbstgewahlte) unginstige Schichten oder die Schlechter-
stellung einzelner Mitarbeiter:innen im Vergleich zu vorher. Daher sollten die betroffenen
Beschaftigten als Expert:innen in eigener Sache bei der Entwicklung und Einfuhrung neuer
Systeme beteiligt werden. Zudem ist es notwendig, die Folgen und Wirkungen der neuen
Funktionen kontinuierlich zu evaluieren, um frihzeitig auf unerwiinschte Effekte reagieren
zu kénnen.

Ausblick: Aus der partizipativen Dienstplangestaltung wird MoDa

Leider ist eine Umsetzung der Ideen innerhalb der Projektlaufzeit nicht moglich gewesen.
Dem Thema wird im Unternehmen jedoch so viel Bedeutung beigemessen, dass die er-
arbeiteten Losungsansatze in einem eigenstandigen Projekt mit dem Titel »Mitarbeiterori-
entiertes Dienstangebot« (MoDa) fortgefuhrt und erweitert werden. Das Projektteam hat
hierfur wichtige Vorarbeit geleistet, die Anforderungen formuliert und sich auf dem Markt
far IT-L6sungen umgesehen (Weiterentwicklung MoDa).

“ Tipp: Das Projektteam hat die Erfahrung gemacht, dass der freie Markt fur

® Systeme zur digitalen Dienstplangestaltung sehr untbersichtlich und spezifisch
ist. Das macht es sehr schwierig, dort unternehmensspezifische, passgenaue
Lésungen zu finden, die grol3e Teile der Anforderungen abdecken. Besser ist es,
sich mit anderen Unternehmen der Branche auszutauschen und dort nach
Lésungen zu suchen.

Im Rahmen des Projekts MoDa wird das bereits bestehende System durch den IT-Anbieter
um die in MADAM erarbeiteten Funktionen erweitert. Der Rollout in die Praxis ist stufen-
weise geplant. So haben alle Fahrer:innen die Méglichkeit, MoDa fur ihre individuelle
Dienstplangestaltung zu nutzen, die Funktionen werden jedoch erst nach und nach freige-
schaltet, um ihre jeweiligen Effekte beobachten und kontrollieren zu kénnen.

—_— -

s Mo » -
/
/7 (2

MADAM
RABRBELTETE C BESTEHENDES
HUNKTIONEN SYSTEM
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V. Digitale Lernplattformen einfiihren
und nutzen

Mitautor:innen: Vincent Bruhn, Franziska Hanke, Tobias Heduschke, Jill Grether,
Christina Kihn, Alexander Lory

Weil Wissen immer wichtiger wird

Die moderne Arbeitswelt hat sich in den letzten Jahrzehnten durch die zunehmende Glo-
balisierung und Digitalisierung stark verandert, so dass einmal erlangtes Fach- und Erfah-
rungswissen stets erweitert und aktualisiert werden muss.” So sind durch den gestiegenen
Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien nicht nur die Arbeitsablaufe
schneller und komplexer geworden, auch die Betriebsstrukturen befinden sich im Wandel.
Das Arbeiten in Projektgruppen wird immer wichtiger, hierarchische Befehlsstrukturen
|0sen sich auf. Dies erfordert erweiterte Kompetenzen im Bereich Kommunikation, Zeit-
management und der Zusammenarbeit - sowohl flr Fihrungskrafte als auch flr abhangig

Beschaftigte.
KOMMUNIKATLON
o JUSAMMENARBELT
o o, Py
o ° ©
=

Vor diesem Hintergrund erweist sich eine berufsbegleitende Weiterbildung der Beleg-
schaft als angezeigt. Doch es ist zeitaufwandig und teuer, Mitarbeiter:innen kontinuierlich
zu qualifizieren. Daher sind Alternativen zu Prasenzschulungen gefragt, die viele Unterneh-
men im E-Learning sehen. Der Begriff »E-Learning« stammt urspriinglich aus der Werbe-
industrie und bezieht sich auf durch elektronische Medien vermitteltes Wissen. Durch das
raumlich und zeitlich flexible Lernen kann E-Learning direkt am Arbeitsplatz erfolgen, wo-
durch Lerninhalte schneller erschlossen und direkter umgesetzt werden kdnnen.® E-Lear-
ning umfasst verschiedene Formate wie beispielsweise Lernprogramme, Online-Lehrgan-
ge, virtuelle Fachkonferenzen und Blended Learning, in dem das Lernen mit Hilfe digitaler
Medien mit Lehrformaten in Prasenz kombiniert werden.

Zu den groBten Vorteilen von E-Learning-Formaten zahlt die zeitliche und oértliche Flexibi-
litat von Lernenden und Lehrenden. Zudem kénnen einmal produzierte Inhalte immer wie-
der abgerufen und auf einen grofRen Teilnehmerkreis ausgeweitet werden, so dass E-Lear-
ning im Vergleich zu Prasenzschulungen kostengunstiger scheint. Dieser Effekt relativiert
sich angesichts hoherer Abbruchquoten bei E-Learning-Angeboten, weil die direkte Betreu-
ung wegfallt. Daher fuhrt E-Learning zwar zu einer Verringerung der Kosten, aber auch oft
zu einer Verringerung des Lernerfolgs, wenn die Summe aller Lernenden betrachtet wird.®
Letztlich bedarf es bei E-Learning folglich immer eines passenden methodischen Konzepts,
das das Beste aus beiden Welten verbindet.

7Vgl. etwa Schiersmann 2007; Kleemann et al. 2019; Wagner 2000.
8Vgl. hier und im Folgenden Kerres 2013.
°Ebd.
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Gleichzeitig nimmt im Kontext des lebenslangen Lernens das informelle und selbstgesteu-
erte Lernen einen hohen Stellenwert ein: »Formale Strukturen und feste Curricula korre-
spondieren nicht mit den Dynamiken der Kompetenzanforderungen im privaten wie im
beruflichen Bereich. Angesichts dieser Anforderungen [...] hat sich das Lernen abseits des
Bildungssystems und formaler Strukturen verselbststandigt - und als wirksam erwiesen.«'°
E-Learning Formate unterstttzen durch ihren flexiblen Charakter zwar diese Art des Ler-
nens, doch die Anforderungen informellen Lernens gehen dartber hinaus. Gefragt sind
individuelle Losungen, die sich an den jeweiligen Arbeitsaufgaben ausrichten und oft nicht
verallgemeinerbar sind. Durch die zunehmende Verbreitung digitaler Arbeit gewinnt die
Thematik noch an Relevanz: die Beschaftigten arbeiten autonomer und ortsflexibel. Das
erschwert auch den Wissensaustausch im Team.

Begleitendes Lernen erleichtern - eine Zielsetzung im
MADAM-Projekt

Die steigenden Lern- und Weiterbildungsanforderungen bei zunehmend mobiler Arbeit
stellen das Unternehmen ebenso wie die Beschaftigten der LVB in ihrem Arbeitsalltag
immer wieder vor Herausforderungen. Ziel des MADAM-Projektteams war es daher, das
Lernen und die Wissensvermittlung fur die LVB-Kolleg:innen im Arbeitsalltag zu erleichtern
- egal ob im Fahrservice, der technischen und administrativen Bereiche oder der Ausbil-
dung. Dabei geht es nicht nur um klassische Weiterbildungsthemen und Pflichtschulun-
gen, sondern auch um niederschwellige Unterstutzungsangebote im Arbeitsalltag.

Die digitale Lernplattform - ein Losungsansatz

Die Anforderungsanalyse hat gezeigt, dass die klassische Weiterbildung angesichts der
grofRen Bandbreite an Themen und Formaten schnell an ihre Grenzen st6(3t. Erforderlich
wurde ein Tool, das Elemente klassischer Weiterbildung und Wissensmanagement vereint.
Die klassische Weiterbildung soll dabei nicht ersetzt, sondern Uber eine digitale Plattform
erweitert werden, die orts- und zeitunabhangig verfugbar ist.

Was soll die digitale Lernplattform kénnen?

Die digitale Lernplattform der LVB ist als Webseite konzipiert, die fachspezifisches Fak-
tenwissen ebenso bereitstellen soll wie Wissen Uber Methoden, Prozesse und Soft Skills.
Die Inhalte kénnen je nach Thema unterschiedlich aufbereitet sein, beispielsweise als
Schulungen, Lernvideos, Vorlagen, Leitfaden oder Checklisten. Die Plattform ist als offe-
nes Angebot angelegt, d.h. jede:r Mitarbeiter:in hat Zugriff auf alle Inhalte und kann auch
selbst eigene Inhalte einstellen - von Uberall und dann, wenn es gebraucht wird. Um den
Kolleg:innen die Arbeit zu erleichtern, entwickelte das Projektteam hierfir gemeinsam mit
einem externen Dienstleister einen Leitfaden.

Die digitale Lernplattform soll ein multifunktionales Tool sein, das zu unterschiedlichen An-
lassen im Arbeitsalltag genutzt werden kann. Als Plattform fur die klassische Weiterbildung
findet sich hier eine grol3e Auswahl an Online-Schulungen und Lernvideos. Auch Pflicht-
schulungen sollen Uber die Lernplattform absolviert werden kénnen. Zudem ist die Platt-
form als Arbeitshilfe gedacht: Lésungen fur Probleme und Fragen im Arbeitsalltag kdnnen
hier schnell recherchiert werden.

Vorlagen, Leitfaden und Checklisten geben zudem hilfreiche Informationen und Instru-

© Arnold und Rohs 2014, S. 28.
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mente an die Hand. Und nicht zuletzt soll die Plattform das Onboarding neuer Kolleg:in-
nen, Ruckkehrer:innen aus der Elternzeit oder langeren Krankheitsphasen und Mitarbei-
ter:innen mit neuen Positionen und Arbeitsaufgaben erleichtern. Das entlastet nicht nur
die Fuhrungskrafte, sondern auch die Beschaftigten, die mit der Einarbeitung der Kolleg:in-
nen betraut sind.

WISSEN, METHODEN, PTOZESSE, SOFTSKILLS

Welche Funktionen miussen in der digitalen Lernplattform integriert
sein?

Ob die digitale Lernplattform tatsachlich genutzt wird, hangt von ihrem Mehrwert fir die
potenziellen Nutzer:innen ab. Nur, wenn sie den Erfordernissen am Arbeitsplatz gerecht
wird, den Bedurfnissen der Beschaftigten begegnet und unkompliziert und intuitiv bedien-
bar ist, werden die Beschaftigten sie in ihren Arbeitsalltag integrieren. Auch Fihrungskraf-
ten kommt in diesem Zusammenhang eine wichtige Rolle zu: nur, wenn sie vom Nutzen
der digitalen Lernplattform Uberzeugt sind, ermutigen sie ihre Mitarbeiter:innen, mit der
Plattform zu arbeiten und schaffen die hierfiir notwendigen Rahmenbedingen wie bei-
spielsweise ausreichende Zeitressourcen fur Weiterbildung.

Tipp: Gute Vorarbeit ist alles. Arbeitet die Anforderungen und potenziellen

° Hindernisse vorher genau heraus: welche Funktionen werden von Beschaftigten
und FUhrungskraften gebraucht? Sind die technischen Voraussetzungen fur alle
gegeben? Gibt es Angste und Vorbehalte gegen digitales Lernen?

Vor diesem Hintergrund fand im MADAM-Teilprojekt zu digitalem Lernen eine umfassen-
de Anforderungsanalyse statt. Die Anforderungen der Team- und Bereichsleiter an eine
digitale Plattform wurden durch Interviews und eine Onlinebefragung erhoben (Beispiel
fur Interviewleitfaden & Beispiel fur Fragebogen).

Folgende Auswahl vermittelt einen Einblick in die abgefragten Aspekte:

- genereller Nutzen einer digitalen Wissens- und Lernplattform
- Nutzen der Plattform als Bereichs-Wiki

- GewUlnschte Lerninhalte

- Priorisierung moglicher Funktionen
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- Abfrage bestimmter Funktionen wie Dashboard, Unterstutzung bei der
Weiterbildungsplanung

- Personlicher Nutzer, Risiken und Gefahren einer digitalen Wissens- und
Lernplattform

- Voraussetzungen fur die Nutzung

So bekraftigen die Fihrungskrafte der LVB den Ergebnissen der Fihrungskrafteumfrage"
den Nutzen einer digitalen Lernplattform generell. Fir sie ist nicht nur das Mehrebenen-
konzept (LVB-Wiki, Pflichtschulungen und Belehrungen, Training und Seminare) wichtig,
sondern auch die kompakte Wissensvermittlung. Die Plattform soll einfach zu bedienen
sein, gerateUbergreifend und barrierefrei genutzt werden kénnen und zum Lernen mo-
tivieren. Konkret winschen sich Fihrungskrafte insbesondere eine gute Suchfunktion,
Supportmdglichkeiten, eine Erinnerungsfunktion, Lernerfolgskontrollen und Navigations-
hilfen. Die Lernplattform sollte dartber hinaus kontinuierlich gepflegt und die Qualitat der
Angebote kontrolliert werden. Die Vorteile einer digitalen Lernplattform sehen die Fih-
rungskrafte vor allem in einer héheren Effizienz und der Einsparung von Kosten. Zudem
erwarten sie, dass das lebenslange Lernen durch die Plattform unterstttzt wird. Den Erfolg
der Plattform sehen sie gefahrdet, wenn die Lernplattform an Attraktivitat verliert, bei-
spielsweise durch Unubersichtlichkeit aufgrund fehlender Strukturen, mangelnde Pflege
der Inhalte (Aktualitat und Qualitat; »Mullhalde«) oder einer zu hohen Komplexitat. Auch
weisen sie auf die Gefahr hin, dass soziale Kontakte durch digitale Schulungsangebote
weniger werden. In ihrer Rolle als Fihrungskrafte ist fir sie zudem die Transparenz der
Weiterbildungsaktivitaten ihrer Abteilung bzw. ihres Teams wichtig, um Weiterbildungs-
budgets planen und die personliche Entwicklung ihrer Mitarbeiter:innen unterstutzen zu
kénnen. Konkret wurden die Einarbeitungs- und Laufbahnplanung, Jahresgesprache und
die Planung und Steuerung der Weiterbildungsbudgets genannt.

Neben den Befragungen der Fihrungskrafte wurden auch Tests mit potenziellen Nut-
zer:innen an Prototypen durchgefihrt. Ziel war es, die Anforderungen an eine digitale
Wissens- und Lernplattform aus Sicht der Beschaftigten zu erheben.

\] Tipp: Vernetzt euch! Legt euch nicht zu frih auf eine bestimmte technische Lésung

° wie Sharepoint fest. Schaut euch in eurer Branche nach guten Beispielen und
Projekten um. Oftmals haben andere Unternehmen bereits IT-L6sungen, die ihr
adaptieren konnt.

Prasenzschulungen bleiben wichtig

Die digitale Lernplattform kann Prasenzschulungen nicht ersetzen und das soll sie auch
nicht. Sie sind und bleiben wichtig fir den sozialen Zusammenhalt in den Teams und dem
Unternehmen insgesamt. Denn betriebliche Qualifizierungsmaf3nahmen dienen nicht

nur der Weiterbildung, sondern auch dem persénlichen Austausch mit Kolleg:innen. Das
Gemeinschaftsgefuhl wird gestarkt und das Vertrauen in der Gruppe nimmt zu. Damit
werden Prasenzveranstaltungen auch zu sozialen Begegnungsstatten, die insbesondere
fur Fahrer:innen, die durch ihre Tatigkeit wenig Kontakt zu den Kolleg:innen haben, wichtig
sind.

" Die Ergebnisse stltzen sich auf die Antworten von insgesamt 15 Fihrungskraften der LVB.
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VIi. Moderne Kommunikationsmittel und
-methoden etablieren

Mitautor:innen: Doreen Petzold, Katrin Schubert, Stefan Brickner

Meetings als lastiges Ubel

Beschaftigte arbeiten zunehmend selbststandig. Sie bestimmen vor dem Hintergrund
steigender Anteile mobiler Arbeit nicht nur starker selbst, wann und wo sie arbeiten, sie
werden auch autonomer bei der Aufgabenerledigung. Damit werden Abstimmungen im
Team und Transparenz Uber die Aufgabenverteilung, Zustandigkeiten und Arbeitsstande
schwieriger. Digitale Kollaborations- und Planungstools ebenso wie regelmalige Meetings
kénnen die Teams bei der ortsflexiblen Zusammenarbeit unterstitzen. Doch gerade in
Unternehmen, die bislang kaum IT-Tools im Einsatz haben oder eben erst mit ihrer Nut-
zung beginnen, fehlt es an entsprechenden Kompetenzen. Und was Meetings anbelangt,
diese haben einen denkbar schlechten Ruf. Teilnehmer:innen empfinden sie oft als unpro-
duktiv, langweilig und lastig, als vertane Zeit.

Daher haben sie das Gefuhl, die Zeit fur andere Aufgaben besser nutzen zu kénnen.
Dennoch verbringen wir in unserem Arbeitsalltag sehr viel Zeit in Meetings. Einer Studie
der Harvard Business School zufolge hat sich die Anzahl der Meetings durch die Corona-
Pandemie im Vergleich zum Vorkrisenniveau um 12,9% erhéht. Das waren 0,8 Konferen-
zen mehr pro Tag, wobei die Meetings insgesamt kirzer ausfielen. Auch wenn Meetings
unbeliebt sind, sind sie fur eine erfolgreiche Zusammenarbeit unerlasslich. Die persénliche
Kommunikation ist wesentlich fur den Aufbau enger Beziehungen und letztlich von Ver-
trauen, ohne das Projektteams nicht erfolgreich arbeiten kénnen. Im persénlichen Aus-
tausch lernen Kolleg:innen einander Gber den Arbeitsalltag hinaus kennen und entwickeln
Bindungen, die die effektive Arbeit des Teams als Einheit starken - eine wichtige Grund-
lage fur die Ideenentwicklung, Problemlésung und Entscheidungsfindung. Um die positi-
ven Seiten der Meetings zu starken, besteht eine zentrale Herausforderung folglich darin,
Meetings bedacht einzusetzen und sie »gut« zu machen.
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Ortsflexible Zusammenarbeit erleichtern - eine Zielsetzung
im MADAM-Projekt

Dem MADAM-Projektteam wurde im Austausch mit Kolleg:innen von dhnlichen Erfahrun-
gen in der LVB berichtet: Die Abstimmungen im Team laufen nicht reibungslos. Immer
wieder fehlt es an notwendigen Informationen oder Klarheit Giber die Aufgabenverteilung
und Zustandigkeiten, so dass Meetings als »unproduktive Zeitfresser« wahrgenommen
werden. Das macht sie auch in der LVB unbeliebt, obwohl sie gerade fur das Arbeiten im
Team wichtig sind. Daher hat sich das MADAM-Projektteam zum Ziel gesetzt...

- die Teams dazu zu befahigen/zu unterstutzen, sich digital und ortsunabhangig
zu aktuellen und relevanten Informationen auszutauschen und Transparenz in
Arbeitsaufgaben und Projektstanden im Team zu schaffen.

- LVB-Mitarbeiter:innen dazu zu befahigen/zu unterstitzen, Meetings so vor-/
nachzubereiten und durchzufiihren, dass sie fur alle Beschaftigten zielfUhrender
und zeiteffizienter sind. Dadurch bleibt mehr Zeit fur andere Aufgaben.

- die LVB-Mitarbeiter:innen im Umgang mit digitalen Medien/Tools sicherer zu
machen.

Die Vision

Wir wollen Meetings und Abstimmungen im Team effizienter gestalten, um die Zusam-
menarbeit in (neuen) mobilen Arbeitswelten zu erleichtern und den Weg fuir einen Kultur-
wandel im Unternehmen ebnen.

Erste Hilfe fur Meetings und Arbeitsplanung - ein Losungsan-

satz
Welche Ansatzpunkte gibt es, um die Teams in der Zusammenarbeit zu unterstitzen? Das
war die Ausgangsfrage des MADAM-Projektteams. Die folgende Abbildung verdeutlicht

die Vielzahl an Themen, die im Hinblick auf die Zielsetzung bearbeitet werden sollten bzw.
kénnten.
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Ich packe meinen Koffer und nehme mit... - der Methodenkoffer

Das MADAM-Team begann daraufhin, Steckbriefe fir Methoden und IT-Tools zu schreiben,
die die Zusammenarbeit und Arbeitsplanung der Teams unterstltzen wie beispielsweise
den Planner oder Forms von Microsoft. Mit der Vision, die Meetingkultur insgesamt zu ver-
bessern und Meetings beliebter zu machen, entstand zudem ein Leitfaden (Meeting-Leit-
faden). Er erleichtert die Planung, Durchfuhrung und Nachbereitung von Meetings durch
Erlduterungen, Tipps, Vorlagen und Checklisten und enthalt folgende Themen:

- Organisation von Meetings: Zielsetzung, Agenda, Teilnehmerkreis, Meetingform,

Einladung

- Durchfuihrung von Prasenz- und Onlinemeetings:

Organisatorisches: Moderation, Ablauf, Zeitmanagement, Pausen
Ansprache der Teilnehmer

Ergebnissicherung: nachste Schritte & Aufgaben verteilen,
Protokollfihrung

Feedback

- Speziell fur Online-Meetings:

Technikcheck

Disziplin in der Kommunikation (Stummschaltung, Handzeichen
etc.)

Konzentration (Handy aus, kein Arbeiten nebenher)

Sammlung virtueller Methoden: Kreativitat, priorisieren,
entscheiden

- Nachbereitung:

Datensicherung
Protokoll erstellen
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. Dank ausdrucken
. Aufgaben verfolgen
. Feedback fur kiinftige Meetings auswerten und nutzen

Das Team wandte selbst neue Methoden in der Projektarbeit an und stellte schnell fest,
dass es bereits viele gute Ansatze gibt, die sie gern allen Kolleginnen und Kollegen zugang-
lich machen wollte. Auf der Suche nach einer Méglichkeit, alle Informationen und Mate-
rialien an einem Ort zu bundeln, entstand die Idee eines »Methodenkoffers«, in den auch
die Inhalte des Meeting-Leitfadens integriert wurden. Der Methodenkoffer ist ein digitales
Tool auf Sharepointbasis, das die Materialien in funf Kategorien unterteilt: Moderation &
Techniken - Planung & Ressourcen - Meeting Netiquette - Warm Up, Auflockerung & Quiz
- Checklisten & Vorlagen.

PLANUNG UND RESSOURCEN
£ mde
\ METHODENKOFFER %,V/Q 5@

]
=\ 7 Py
=07 RN MUDERAHONUNDTE(HNIKEN\//”’\/

(/\
Vv
MEETING NETIQUETTE /\/_>WARM UP, AUFLOCKERUNG UND QUTZ

CHECKLISTE UND VORLAGEN

\] Tipp: Gerade wenn digitale Losungen anvisiert werden, ist es wichtig, die

® IT-Abteilung zu integrieren. Das bedeutet nicht nur, sie regelméaRig tber den
Fortschritt zu informieren und sie als Berater hinzu zu ziehen, sondern einzelne
IT-Mitarbeiter:innen von Beginn an ins Projektteam zu holen.

Wo geht’s lang? - Das Konzept der Kommunikationslots:innen

Koffer verstauben gern in der Ecke, wenn sie nicht genutzt werden. Kommunikations-
lots:innen kennen den Inhalt des Methodenkoffers und wissen die Materialien und Inst-
rumente richtig einzusetzen. Daher unterstitzen sie mit ihrer Expertise Teams, einzelne
Mitarbeiter:innen und Fuhrungskrafte bei der Durchfihrung von Meetings, indem sie
Tipps und Feedback geben. Sie sollen auf gleicher Augenhéhe anleiten, Hilfestellung und
Orientierung geben - nicht Aufgaben Ubernehmen. Hierfir werden sie anteilig von ihren
eigentlichen Aufgaben freigestellt.

\] Tipp: Findet FUrsprecher:innen und die zentralen Multiplikator:innen fir eure
° Ideen und bindet sie von Anfang an ein.
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Konzept

Expertise fallt bekanntlich nicht vom Himmel und es braucht Zeit, sich ein entsprechendes
Know-How anzueignen. Gerade in einer digitalisierten Welt, die sich schnell verandert, ist
es wesentlich, auf dem aktuellen Wissensstand zu bleiben. Daher soll es eine separate,
kontinuierliche Qualifikation der Kommunikationslots:innen in Form von Schulungen, Trai-
nings und Workshops geben. Gleichzeitig sollen Austauschformate geschaffen werden, die
eine kollegiale Beratung'? oder die Vorstellung guter Praxis ermaoglichen.

MANAGH} Best-Practice, Kollegiale
Beratung, etc.
— 1 I s
KOMMUNTKATIONS- ~ KOMMUNIKATIONS-  KOMMUNIKATIONS-  KOMMUNIKATIONS- QUALLFIKATION
LOTS: INNEN LOTS:INNEN LOTS: TNNEN LOTS: INNEN
Bereich 1 Bereich 2 Bereich 3 Bereich etc. ¥\:Zirr|]<isnthP, Schulung und
TRANSFERTERUNG
[EGENDE ; Methodenkoffer,
P Beratungsgesprache etc.
RoLLE strukturelle Einordnung l TATIGKETTEN } ]

Testphase der Kommunikationslots:innen

Ziel der Testphase ist es, herauszufinden, ob eine langfristige Implementierung von Kom-
munikationslots:innen im Unternehmen sinnvoll ist. Dahinter steht die konkrete Frage, ob
das unterstitzende Angebot von Kommunikationslots:innen zu positiven Effekten bei den
Meetingorganisator:innen und den Teilnehmer:innen fihrt. Hierfir werden in der Test-
phase Erfolgskennzahlen wie die Qualitat der Begleitung, die Sicherheit und Kompetenz
bei der Durchfuhrung von Meetings und Veranderung der Anzahl und Dauer der Meetings
mittels Fragebogen erhoben.

Fur die Dauer der Testphase Ubernehmen die MADAM-Teammitglieder die Rolle der
Kommunikationslots:innen. Sie unterstitzen die insgesamt sechs Tester:innen bei der
Vorbereitung und Durchfihrung von Meetings - auch als Moderator:innen, stille Beobach-
ter:innen und Feedbackgeber:innen. Dabei greifen sie auf den Methodenkoffer und ihre
durch das Projekt erworbenen Kenntnisse zurtick. Sowohl die Testpersonen als auch die
Teilnehmer:innen der von den Testpersonen anberaumten Meetings sind in die Evaluation
einbezogen. Die Testpersonen bewerten, ob und gegebenenfalls inwiefern ihnen die Be-
gleitung und Unterstutzung der Kommunikationslots:innen geholfen hat. Zudem werden
Uber einen Fragebogen nach den Meetings sowohl Tester:innen als auch Teilnehmende zu
Zufriedenheit, Teilhabe, Kreativitat, Umsetzung von Meeting Standards und Effizienz der
Meetings befragt (Beispiel flr Fragebogen Tester:innen & Fragebogen Teilnehmer:innen).

2Kollegiale Beratung meint Beratungsgesprache in einer selbstgesteuerten Gruppe gleichberechtigter Mitglieder mit festgelegten
Rollen. Die Gruppe berat jeweils ein Mitglied der Gruppe nach einem definierten Vorgehen.
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Die Tester:innen sehen in der Teilnahme an der Pilotierung diverse Vorteile, die vom Mit-
wirken an betrieblichen Innovationen, tber die persoénliche Qualifizierung und konkrete
Unterstutzungsbedarfe bis hin zum Austausch mit anderen reichen.
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VIi. Mobile Arbeit in kommunalen
Unternehmen gestalten

Mitautorin: Dr. Anke Kotteritzsch

Mehr Flexibilitat bei Arbeitszeit und Arbeitsort - Wunsch und
Wirklichkeit klaffen auseinander

Arbeitnehmer:innen winschen sehr mehr Flexibilitat was Arbeitsort und Arbeitszeit anbe-
langt. Nur ein kleiner Teil der Beschaftigten kann Uber ihren Arbeitsort selbst bestimmen.
Die Mehrheit der Arbeitnehmer:innen arbeitet an einem festen Arbeitsort, namlich in der
Betriebsstatte des Arbeitgebers, in der auch die Arbeitsmittel (Maschinen, Arbeitsgerate)
und die Arbeitsgegenstande (Werkstticke, Kunden) rtlich gebunden sind. Verschiedene
Studien zeigen, dass rund 55 Prozent der Beschaftigten der Meinung sind, dass sich ihre
Tatigkeit unter Nutzung moderner Informations- und Kommunikationstechnologien auch
von zu Hause aus erledigen liel3e, in einzelnen Branchen wie bei Finanzdienstleistungen, in
der Offentlichen Verwaltung oder bei unternehmensnahen Dienstleistungen ist der Anteil
fur mobiles Arbeiten geeigneter Arbeitsplatze noch deutlich héher. Dennoch bleibt die
Verbreitung von mobiler Arbeit in Deutschland weit hinter den Winschen der Beschaftig-
ten sowie den technischen und arbeitsorganisatorischen Mdéglichkeiten zurtick. Trotz einer
coronabedingten starkeren Verbreitung ortsflexibler Arbeit in den letzten zwei Jahren zeigt
sich, dass weiterhin eine grolRe Liicke von 40 Prozent zwischen dem Anteil hierfir geeigne-
ter Arbeitsplatze und der Verbreitung mobiler Arbeit in den Unternehmen besteht.*®

Auch bei der Arbeitszeit klaffen Wunsch und Wirklichkeit deutlich auseinander. Nach den
Arbeitszeitstudien der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin kénnen ledig-
lich 44 Prozent der Arbeitnehmer:innen Beginn und Ende ihrer Arbeitszeit selbst bestim-
men, wenngleich sich zwei Drittel der Befragten mehr Zeitautonomie bei der Arbeit win-
schen.™

Der Wunsch nach mehr Orts- und Zeitflexibilitat bei der Arbeit haben auch die Mitarbei-
ter:innen der Leipziger Verkehrsbetriebe (LVB). Das zeigen die Ergebnisse einer im Juni
2020 durchgefuhrten Befragung im Unternehmen. Vor der Corona-Pandemie und zu
Beginn des MADAM-Projekts war die Arbeit im Homeoffice nur fur wenige Mitarbeiter:in-
nen und nur sehr eingeschrankt maéglich. 73 Prozent der Beschaftigten haben ausschliel3-
lich im BuUro gearbeitet. Hier und bei den folgenden Zahlen ist das Fahrpersonal der LVB
nicht berucksichtigt. Jede:r Zehnte Befragte arbeitete vor Projektbeginn zumindest einen
Tag pro Woche mobil / von zu Hause, knapp jede:r funfte Mitarbeiter:in hat stundenweise
Arbeiten von zu Hause oder unterwegs erledigt. Wahrend der Corona-Pandemie hat sich
der Anteil der Beschaftigten, die regelmaliig im Homeoffice oder mobil gearbeitet haben,
auf 70 Prozent erhéht. Wenn sie frei wahlen kdnnten, wirden 83 Prozent der LVB-Beschaf-
tigten (ohne Fahrpersonal) zumindest gelegentlich von zu Hause arbeiten. Praferiert wird
hierbei ein Modell von einem Tag (40 Prozent) oder 2 bis 3 Tagen Homeoffice pro Woche
(32 Prozent). 17 Prozent aller Befragten gaben an, auch in Zukunft ausschliel3lich im Buro
arbeiten zu wollen. Die Beschaftigtenwinsche beztglich mobiler Arbeit entsprechen auch
den in reprasentativen Befragungen ermittelten Winschen.

3 vgl. Corona Datenplattform 2021.
4 vgl. Backhaus et al. 2020; Brauner et al. 2018
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VERANDERUNG DER AKZEPTANZ DES ZU HAUSE ARBEITENS

Home-Office vor, wahrend und nach Corona

Wie viele Tage in der Woche haben Sie von zu Hause bzw. mobil gearbeitet?

CONOSCOPE"

Vor der Corona-Pandemie Wihrend der Corona-Pandemie Wunsch zukinftig*
gar nicht 73 % 29 % 17 %
weniger als 1 Tag (stundenweise) 18 % 9% 9%
17ag 7 % | [SE% I o %
2-3Tage 2% I s % | XA
Mehrals3Tage 0% _33% I3%
n=309, ohne Fahrer*innen * Wie viele Tage in der Woche wiirden Sie gerne

Die grofRten Vorteile mobiler Arbeit sehen die LVB-Mitarbeiter:innen in der Méglichkeit zu
mehr freier und selbstbestimmter Einteilung ihrer Arbeitszeiten, in der gewonnenen Frei-
zeit durch den Wegfall teilweise langer Pendlerzeiten sowie im ungestdrten Arbeiten von
zuhause. Auf der anderen Seite werden aber auch die Nachteile gesehen: der fehlende
Kontakt mit Kolleginnen, schwierigere Abstimmungsprozesse im Team und nicht zuletzt
mangelt es teilweise an der Arbeitsplatzausstattung im Homeoffice, wie ein externer Bild-

schirm und Drucker.

Vor- und Nachteile der Home-Office-Arbeit

Welche Vorteile sehen Sie beim Welche Nachteile sehen Sie beim
Homeoffice bzw. mobilen Arbeiten? Homeoffice bzw. mobilen Arbeiten?
ungestortes Arbeiten 50 % fehlende persénliche Kontakte
Wegfall Arbeitsweg (Zeitersparnis) 49% technische Ausstattung
flexible Arbeitszeiten 39% schlechtere Vereinbarkeit Beruf- und Privatleben
‘inbarkeit von Berufs- und Privatleben 19% Ablenkung

keine

n=180, ohne Fahrer*innen, ohne Fiihrungskrafte |
offene Antworten kategorisiert
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Die Sicht der Fuhrungskrafte

Mobiles Arbeiten wird auch von den Fuhrungskraften Gberwiegend positiv beurteilt. Nach
den Ergebnissen der Mitarbeiter:innenbefragung befirworten knapp die Halfte der Vor-
gesetzten das mobile Arbeiten ihrer Mitarbeiter:innen an ein bis zwei Tagen pro Woche,
weitere 17 Prozent kdnnen sich das Arbeiten aul3erhalb des Betriebs an drei oder auch
mehr Tagen pro Woche vorstellen, 15 Prozent wirde das Arbeiten im Homeoffice bei Be-
darf praferieren. Lediglich 14 Prozent der LVB-FUhrungskrafte sprechen sich dieser Befra-
gung zufolge gegen das mobile Arbeiten aus.

HOHE ZUSTIMMUNG ZU ZUKUNFTIGER HOME-OFFICE-ARBEIT

Home-Office in Zukunft -

Wirden Sie in Zukunft Homeoffice bzw. mobiles Arbeiten CONOSCOPE'

fur Ihre Mitarbeiter*innen befiirworten?

Ja, so oft wie moglich 6%
Ja, drei bis vier Tage pro Woche 11%
Ja, ein bis zwei Tage pro Woche 49%
Ja, regelmaRig stundenweise 4%
Ja, aber nur bei Bedarf 15%
Nein 14 %

Haben Sie noch Hinweise oder Vorschlage, die Sie uns als
Fuhrungskraft zum Thema mobiles Arbeiten bzw. Homeoffice
mitteilen méchten?

Vertrauen in die Mitarbeiter haben bzw. dieses starken 28%
Organsisation verbessern (Ausstattung, Termine. etc.) und Mitarbeiter mehr in die Verantwortung nehmen 52%
Kommunikation verbessern, keine ergebnislosen Meetings nur zum Zweck veranstalten 32%

n=55, nur Fiihrungskrafte | Mittelwert auf einer Skala von 1 2
mehrmals taglich bis 6 seltener

Mobiles Arbeiten, wo immer es moglich ist - eine Zielsetzung
im MADAM-Projekt

Im Rahmen des Projekts MADAM haben sich die Leipziger Verkehrsbetriebe (LVB) zum Ziel
gesetzt, allen Beschaftigten, deren Tatigkeiten hierfur geeignet sind, mobiles Arbeiten zu
ermoglichen. Zielsetzung dabei war und ist, Uber orts- und zeitflexible Arbeit die Mitarbei-
terzufriedenheit und die Mitarbeiterbindung zu steigern.

Unter mobiler Arbeit wird die Mdglichkeit verstanden, von zu Hause oder von anderen
Orten aus unter Nutzung digitaler Arbeitsmittel (Notebook, Tablet) zu arbeiten.

Mobile Arbeit ist bei den Leipziger Verkehrsbetrieben (LVB) in zwei Modellen moglich, die
die Beschaftigten frei wahlen kénnen

- Fix: bis zu einem Tag pro Woche mobil arbeiten, der bisherige individuelle
Arbeitsplatz im Buro bleibt bestehen

- Flex: 2 bis 4 Tage pro Woche mobil arbeiten, es besteht kein Anspruch auf einen
individuellen Arbeitsplatz im Buro. Innerhalb der Abteilung werden
Flex-Arbeitsplatze (desksharing) angeboten.

Ein Wechsel zwischen den Modellen ist moglich.
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HEX ODER HX - Die GrUnde fir die Wahl verschiedener Optionen mobiler Arbeit

In der Pilotphase des Projekts wahlten ca. zwei Drittel das Flex-Modell und ein Drittel das
Fix-Modell. Das sind die Grtinde fur die Auswahl des jeweiligen Modells:

Beschaftigte, die das Fix-Modell gewahlt haben...

- arbeiten lieber im Blro und haben zuhause keinen geeigneten Arbeitsplatz
- sind der Meinung, dass mobile Arbeit die Zusammenarbeit mit Kolleg:innen
teilweise erschwert

Beschaftigte, die das Flex-Modell gewahlt haben...

- schatzen die Zeitersparnis durch den Wegfall der Pendlerzeiten

- sind der Meinung, dass sich manche Tatigkeiten besser zuhause erledigen lassen

- fuhlen sich bei mobiler Arbeit produktiver

- kdnnen mit diesem Modell Beruf und Privatleben besser vereinbaren und Kinder
oder pflegebedurftige Personen besser betreuen.

Digitale Arbeit wird mobil - Erfahrungen und Losungsansatze

Im Projekt MADAM wurde mobiles Arbeiten in vier Abteilungen pilotiert, wenngleich auf-
grund der Corona-Pandemie in nahezu allen Bereichen regelmaliig im Homeoffice ge-
arbeitet wurde. Die wesentlichen Ergebnisse und Erkenntnisse aus der rund 1,5-jahrigen
Pilotphase sind in das vorliegende Praxishandbuch eingeflossen. Die Erfahrungen und
Loésungsansatze beziehen sich auf grundlegende Fragestellungen bei der Einfuhrung mobi-
ler Arbeit im Unternehmen, die Herausforderungen fur Fihrungskrafte sowie notwendige
Informationen flr die Beschaftigten.

Einfuhrung mobiler Arbeit im Unternehmen

Zielsetzung und Erwartungen

Die EinfUhrung von mobiler Arbeit ist eine grol3e kulturelle Veranderung. Den Mitarbei-
ter:innen wird viel Vertrauen entgegengebracht und ein hohes Mal} an Selbstverantwor-
tung fur die eigene Arbeit Ubertragen. Durch das orts- und zeitflexible Arbeiten wird auch
die Zusammenarbeit und die Kommunikation im Team beeinflusst. Diese Veranderungen
fihren zu einem Ubergreifenden Nutzen fur das Unternehmen und fir die Beschaftigten:
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie eine héhere Arbeitszufrie-
denheit, eine grol3ere Attraktivitat des Arbeitgebers und eine starkere Bindung der Mit-
arbeiter:innen an das Unternehmen. Weniger Stress und mehr freie Zeit durch weniger
Pendlerzeiten, geringere Fehlzeiten und neue Formen der Zusammenarbeit durch flexible
Raumkonzepte. Mehr Innovationen und eine héhere Produktivitat durch die Mitarbei-
ter:innen.

Die Voraussetzungen fur und die Ziele von mobiler Arbeit sind je nach Abteilung, Tatig-

keit, Mitarbeiterstruktur usw. sehr unterschiedlich. Bevor mobiles Arbeiten im Unterneh-
men und in der Abteilung eingefihrt wird, missen eine Reihe von Fragen geklart und die

32



VII. Mobile Arbeit in kommunalen Unternehmen gestalten

Folgen grindlich analysiert werden. Dazu empfiehlt sich eine strukturierte Reflexion von
Ausgangslage, Zielsetzung und Erwartungen, die am besten gemeinsam mit anderen Fuh-
rungskraften, Betriebsraten oder Mitarbeiter:innen durchgefuhrt werden.

Das im Projekt MADAM entwickelte Modell einer strukturierten Reflexion zur Einfihrung
mobiler Arbeit sieht drei Stufen vor.

SELBSTREFLEKTLON @ GEMETNSAME
REFLEKTION

- Was sind die wichtigsten Themen,
die mit mobiler Arbeit adressiert
werden?

Diskussion der Themen
und Zielsetzungen mit
Ubergeordneten /oder an-

- Welche Ziele sollen damit erreicht deren Flihrungskraften

werden?

REFLEVTON ZUM
FORTSCHRITT / ZLELERRELCHUNG

Bewerten Sie in regelmaBigen Ab-

standen, inwieweit die Einfihrung

der mobilen Arbeit erfolgreich war.
Far die Reflexion von Zielsetzung und Erwartungen an mobile Arbeit wurde eine Checkliste
mit insgesamt 16 moglichen Zielsetzungen entwickelt (Checkliste Reflexion Mobile Arbeit).

Geeignete Prozesse, Tatigkeiten und Mitarbeiter:innen

Bevor die Entscheidung fur die Einfihrung mobiler Arbeit getroffen wird, sollte Uberprift
werden, ob und inwieweit die Prozesse, Tatigkeiten und Personen im ausgewahlten Be-
reich fir mobiles Arbeiten geeignet sind. Zur Vermeidung von wahrgenommener Willkur
und »Neiddebatten« sind transparente und nachvollziehbare Kriterien fir die Auswahl
geeigneter Arbeitsplatze, Tatigkeiten und Personen wichtig.

Die technische Ausstattung ist bei mobiler Arbeit erfolgskritisch. Mobiles Arbeiten setzt
voraus, dass auch die Arbeitsmittel mobil sind und auch im Homeoffice genutzt werden
kénnen. Die regelmaRige Grundausstattung ist hierbei ein Notebook, allerdings sind alle
»Peripheriegerate«, wie Bildschirm und Drucker schon nicht mehr mobil einsetzbar. Die
Gerate mussen daher im Homeoffice zusatzlich angeschafft oder zur Verfliigung gestellt
oder auf ihre Nutzung aulRerhalb des betrieblichen Arbeitsplatzes verzichtet werden.

Um ein moglichst uneingeschranktes ortsflexibles Arbeiten zu erméglichen, missen zu-
dem alle relevanten Informationen und Dokumente digital vorhanden und zuganglich sein.
Sind Unterlagen und eingehende Post nur in Papierform verfiugbar, kénnen sie von mobil
Arbeitenden nur wahrend der Anwesenheit im Blro und somit meist zeitverzdgert be-
arbeitet werden. Das kann dann auch dazu fuhren, dass im Buro anwesende Kolleg:innen
gebeten werden, wichtige Post oder dringend bendtigte Unterlagen einzuscannen und per
E-Mail zuzuschicken. Damit wird die Effizienz mobiler Arbeit verringert und zudem den
Mitarbeiter:innen, die im Buro arbeiten, zusatzliche und eigentlich unnétige Arbeit Uber-
tragen.

Deshalb sollte bei mobiler Arbeit ein digitales Dokumentenmanagementsystem im Unter-
nehmen vorhanden oder bei mobiler eingefiihrt werden, damit wesentliche Unterlagen
digital verfigbar sind. Viele Prozesse im Unternehmen erfordern das Unterzeichnen von
Dokumenten. Ist dies nur in Papierform maoglich, wird dadurch mobiles Arbeiten sehr
erschwert. Unterzeichnungsprozesse werden damit entweder deutlich verzdgert oder es
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werden mobil Arbeitende gezwungen, allein wegen dringender Unterschriften ins Blro zu
kommen

Akten sind hauptsachlich in Papierform und Original vorhanden und mussen
auch im Original bearbeitet und abgelegt werden

Es muss haufig sofort nach Eingang von Papierunterlagen eine Unterschrift im
Original geleistet werden.

Es mussen haufig Unterlagen in Papierform verschickt werden.

Digitales Dokumentenmanagement

(Rechtsverbindliche) digitale Unterschrift

Ausstattung von Arbeitsplatzen mit zwei Monitoren

Ausstattung von Besprechungsraumen mit Videokonferenzsystemen fur
hybride Besprechungen

Ausstattung mit Diensthandys um grof3itmaogliche Flexibilitat und Erreichbarkeit
zu gewahrleisten

Nicht alle Tatigkeiten und nicht alle Mitarbeiter:innen sind gleichermaf3en fir mobiles
Arbeiten geeignet. Aufgaben, die eine intensive Kommunikation und direkten Kontakt mit
Kolleg:innen und Kunden erfordern, sind ebenso wenig fir mobiles Arbeiten geeignet wie
die Tatigkeiten, die die Nutzung spezieller Arbeitsmittel im Betrieb (Maschinen, Werkzeu-
ge) erfordern. Arbeitsmittel und Arbeitsgegenstande mussen mobil und moglichst digital
verfugbar und zu bearbeiten sein, um mobil Arbeiten zu kénnen.

Administrative Arbeiten (z.B. Dateneingabe, Datenverwaltung)
Konzeptionellen Aufgaben (z.B.: Konzepterstellung, Recherchen, Projektarbeit)
gut planbare Aufgaben

Aufgaben, die gut mit Telekommunikationsmitteln erledigt werden kénnen
(z.B.: Kundentelefon, Videobesprechungen)

Aufgaben, mit geringen Risiken bezlglich Datenschutz und Datensicherheit
Tatigkeiten, die keine besondere Ausstattung an (nicht-mobilen) Arbeitsmittel

erfordern (Nutzung von fest installierten Arbeitsmitteln im Betrieb, z.B. Plotter,
technische Gerate)

(produktionsnahe) Aufgaben, bei denen der Gegenstand der Arbeit sich an einem
festen Platz befindet (im Betrieb) und nicht ortlich mobil ist
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* Instandhaltung von Fahrzeugen, Reinigungsarbeiten, Grunpflege

ein unmittelbarer persénlicher Kontakt (»face-to-face«) zwingend erforderlich ist
+ Mitarbeiter Verkehrserziehung, Fahrausweisprifung

eine spezielle Arbeitsplatzausstattung / Arbeitsmittel erforderlich sind
* mehrere, groBe oder drehbare Bildschirme

hoher Anteil an persénlichen bzw. nicht planbaren Kontakten im Buro/internen

Kunden z.B. Leitstellenarbeitsplatze

Die Auswahl der Beschaftigten fur mobiles Arbeiten ist ein sensibles Thema. Selbst wenn
die Tatigkeit sich fur die Arbeit auBerhalb des Betriebs eignet, kann es sein, dass die jewei-
lige Mitarbeiterin oder der jeweilige Mitarbeiter, der diese Tatigkeit ausfuhrt, nicht Gber
die personlichen Voraussetzungen verflgt, die mobile Arbeit an die Beschaftigten stellt.
Eigenverantwortung, Selbstorganisation und Vertrauen sind elementar, damit mobiles
Arbeiten gelingt. Um Konflikte bei der Auswahl der Mitarbeiter:innen zu vermeiden, ist ein
transparentes Verfahren hier erforderlich. Bewahrt haben sich auch Regelungen, die unter
Einbeziehung des Betriebs-/Personalrats den Auswahlprozess organisieren.

arbeitet strukturiert (inhaltlich und organisatorisch) und selbstverantwortlich
spricht selbst offen Themen/Probleme an
holt sich fehlende Informationen aktiv selbst ein

halt sich an getroffene Vereinbarungen, insbesondere auch an Regeln
der Zusammenarbeit

klart selbst Zielstellungen/Aufgabenstellungen

benennt selbst fehlende Qualifikationen/Wissen und spricht das gegenuber
der Fihrungskraft an

kann sich gut auf sein GegenUber einstellen und passt sein Verhalten
entsprechend der anderen Person bzw. der Situation an

halt Termine und Terminketten ein
Ubernimmt Verantwortung fir seine Arbeit
arbeitet fokussiert und zeiteffizient

kann sich in der digitalen Arbeitswelt gut im Team integrieren
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bendtigt viel persdnliche Unterstlitzung und Ricksprache notwendig
Aktive, selbst initilerte Kommunikation fallt schwer
Probleme werden nicht angesprochen, Mitarbeiter zieht sich zurtick

Tagesablauf wird wenig strukturiert, »Stérungen« werden als sehr
stressig empfunden

Abgrenzung zum Privatleben fallt schwer; Gefahr von standiger Arbeit

Mitarbeiter:in bendtigt spezielle Arbeitsmittel, z.B. orthopadischer Burostuhl

Im MADAM-Projekt wurden Checklisten erarbeitet, die einen systematisierten und trans-
parenten Auswahlprozess die fr mobiles Arbeiten geeigneten Prozesse, Tatigkeiten und
Mitarbeiter:innen ermdglichen (Checklisten Eignungsprufung).

Herausforderungen fir Fiihrungskrafte

Die Personalfiihrung erfolgt in der Regel durch direkte Kommunikation zwischen Mitarbei-
ter:in und Fihrungskraft. Bei mobiler Arbeit ist dieser soziale und kommunikative Aus-
tausch aufgrund unterschiedlicher Arbeitsorte nur via Kommunikationsmedien moglich

- meist in zeitlich versetzter (asynchroner) Form durch E-Mail oder Chat. Der personliche
und unmittelbare Kontakt wird dadurch erschwert. Aus diesem Grund stellt die »FUhrung
auf Distanz« bei mobiler Arbeit eine groRe Herausforderung dar.

Mobile Arbeit bedeutet mehr Autonomie und Selbstorganisation bei der Arbeit. FUhrung
findet deshalb mit klaren Zielen statt, die mit den vorhandenen Ressourcen in der vor-
gegebenen Zeit erreicht werden kénnen. Fihrung bedeutet weniger Uberwachung und
Kontrolle, als vielmehr die Starkung der Kompetenzen der Mitarbeiter im Hinblick auf

die Selbststeuerung und die Fahigkeit, die Arbeit eigenverantwortlich und gesundheits-
forderlich zu gestalten. Das Rollenverstandnis andert sich und die Art die Kommunikation
zwischen Fuhrungskraft ist dabei vor neue Herausforderung gestellt.

War vor 20 Jahren die Fuhrungskraft noch der/die kompetenteste Fachexpert:in und so-
mit auch die Person, die alle Informationen hatte und alle Entscheidungen traf, so ist sie
zunehmend die Person, die ihre Mitarbeiter:innen befahigt, eine bestmdgliche Arbeit zu
leisten.

+ Vorbild sein und Orientierung geben

+ Potenziale und Fahigkeiten der Mitarbeiterlnnen erkennen, zu férdern und
nach Moglichkeit die Arbeit so zu verteilen, dass es zu den Fahigkeiten
der Mitarbeiterlnnen passt
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+ Die Arbeitsmittel und das Arbeitsumfeld so organisieren, dass die
Mitarbeiter:in ihre Aufgaben bestmdoglich ausfihren kénnen

 Informationen aufnehmen und schnell an die Mitarbeiterinnen weitergeben,

Vernetzung zwischen den Mitarbeiter:innen und tUber die Teams

hinaus fordern

Hintergrinde von Zielen, Informationen und Entscheidungen erlautern

und den Zusammenhang zu Ubergeordneten Zielen und Strategien

verdeutlichen,

Sparringpartner und Feedbackgeber fur die Mitarbeiterlnnen sein, damit die

Mitarbeiterlnnen Losungen entwickeln kdnnen

Freiraum fUr Losungen und Entscheidungen geben und gleichzeitig Regeln

aufstellen und deren Einhaltung einfordern.

+ Erkennen von Konflikten und Reflektieren, welche unterschiedlichen

Losungsansatze passend sein kdnnen

Vertrauen, dass Mitarbeiterlnnen immer eine gute Arbeit leisten wollen,

Mehrdeutigkeiten, Disharmonien und Konflikte frihzeitig erkennen

und ansprechen

Fihren bei mobiler Arbeit hat eine Reihe von Erfolgsfaktoren. Im Rahmen des Projekts MA-
DAM hat das Team funf identifiziert, die fUr die Personalfihrung bei mobiler Arbeit wichtig
sind.

Vertrauen ist ein entscheidender Faktor fur Motivation der Mitarbeiterlnnen und moder-
ne Arbeitsformen. Ohne gegenseitiges Vertrauen zwischen Fuhrungskraft und Mitarbei-
ter:in kann mobile Arbeit nicht gelingen.

Zusammenhalt im Team muss bei mobiler Arbeit sichergestellt und aktiv organisiert
werden. Wenn Mitarbeiterinnen sich nicht hdufig sehen, soziale Kontakte weniger werden,
dann kénnen Beziehungen nur schwer aufgebaut und gefestigt werden. Insbesondere
neue Mitarbeiterlnnen haben es dann schwer, ein Teamgefuhl und einen Teamzusam-
menhalt zu entwickeln. Die Aufgabe der FUuhrungskraft ist es, Gelegenheiten zu schaffen,
um Beziehungen aufzubauen und zu festigen.

Transparenz und Anerkennung sind wichtig, wenn viele Prozesse und Abstimmungen
nicht im direkten Kontakt stattfinden. FUr die Teammitglieder ist es von Bedeutung zu
wissen, wer an welchen Aufgaben arbeiten, wie der Bearbeitungsstand einzelner Aufgaben
ist. Nur so kann sich auch die Fihrungskraft einen Uberblick Gber die Arbeit der Mitarbei-
ter:innen verschaffen und Feedback und Anerkennung von Einzel- und Teamleistungen
geben.

Achtsamkeit und Konfliktvermeidung ist bei mobiler Arbeit eine besondere Herausfor-
derung. Durch die eingeschrankten direkten Kontakte besteht die Gefahr, dass Probleme
nicht erkannt und kommuniziert werden. Mitarbeiter:innen mussen daher sichtbar und
hérbar sein. Damit ist gemeint, dass sich alle in Themen einbringen, an Abstimmungen
teilnehmen. Auch der regelmaRige direkte Kontakt mit den mobil arbeitenden Kolleg:innen
ist hier sehr wichtig.

Die Kommunikation auf Distanz und eine Kommunikation Uber technische Medien engt
unsere Kommunikationskanale ein. Die Kérpersprache fehlt. Gestik, Mimik, Bewegungen
in einem gemeinsamen Raum sind anders oder fehlen. Hinzu kommen technische »Verzer-
rungen« oder Stérungen, da Bilder im virtuellen Meeting »hangen« oder Sprache verzerrt
und abgehackt wird. Auch die Reaktions- und Antwortzeiten verandern sich. Da das un-
mittelbare Feedback oft fehlt, ist es moglicherweise das Beste, Fragen zu stellen und so die
Riackmeldung aktiv zu gewahrleisten.
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Morgendliche »Teams-Runde« zum informellen Austausch

Taglicher Jour-Fixe zur Aufgabenbesprechung

Wodchentliche Team-Besprechung via Teams

Fester Prasenztag pro Woche mit der Anwesenheit aller Mitarbeiter:innen

Tagliches Telefonat der Fihrungskrafte mit den Mitarbeiter:innen

Die im MADAM-Projekt erarbeiteten Materialien sollten genutzt werden, v.a. der
Leitfaden fur FUhrungskrafte und die »Beipackzettel« fur die Mitarbeiter:innen
bieten wichtige Informationen zu Umsetzung der mobilen Arbeit.

Vorhandene Erfahrungen nutzen und den Kontakt und Austausch mit den
FUhrungskraften suchen, die bereits praktische Erfahrungen mit mobilem
Arbeiten gemacht haben.

Vertrauen in die Mitarbeiter ist eine wichtige Voraussetzung fur erfolgreiches
mobiles Arbeiten.

Man muss ehrlich analysieren, welche Auswirkungen mobiles Arbeiten flr die
Abteilung hat und welche Tatigkeiten und Mitarbeiter:innen dafur geeignet sind.

Wichtig ist die Reflektion des Themas fur die eigenen Arbeit: was bedeutet
mobile Arbeit fur meine Abteilung, fur die Mitarbeiter:innen, fur die
Arbeitsaufgaben, fur mich als Fihrungskraft, fur die MitarbeiterfUhrung an sich?

Welche organisatorischen Voraussetzungen sind erforderlich fur mobiles
in der Abteilung? Sind alle Mitarbeiter:innen fur die Arbeitsform geeignet
und vorbereitet?

Eine solche Analyse/Reflektion sollte man gemeinsam mit einer Fihrungskraft
durchfuhren, die bereits Erfahrungen mit mobiler Arbeit hat.
(FUhrungskraft Projekt MADAM)
In einem Leitfaden fur Fuhrungskrafte hat das MADAM-Projektteam die wichtigsten
Herausforderungen fUr Vorgesetzte bei mobiler Arbeit zusammengestellt und eine Reihe

von praxistauglichen Hilfestellungen erarbeitet (FUhrungskrafte-Leitfaden zur EinfGhrung
mobiler Arbeit).

38



VII. Mobile Arbeit in kommunalen Unternehmen gestalten

Wichtige Infos fur Mitarbeiter:innen

Mobiles Arbeiten unterscheidet sich in vielerlei Hinsicht von der Arbeit im Betrieb. Viele
Dinge, die am betrieblichen Arbeitsplatz selbstverstandlich sind, stellen sich im Homeoffice
oder bei der Arbeit unterwegs anders dar. Das beginnt schon beim Arbeitsplatz, der im
Homeoffice nicht per se existiert, sondern eingerichtet werden muss und auch dort den
grundlegenden Anspruchen an Ergonomie und gesundem Arbeiten zu entsprechen hat.
Wahrend im Betrieb die Arbeitszeit und Erreichbarkeitszeiten im Wesentlichen der Anwe-
senheitszeit entsprechen, sind diese Zeiten bei mobiler Arbeit gesondert zu definieren und
zu regeln. Auch beim betrieblichen Datenschutz stellen sich besondere Herausforderun-
gen, wenn durch die Arbeit zuhause auch Familienmitglieder Kenntnis von betrieblichen
Informationen und Vorgangen erhalten kénnten, was aus Grinden des Datenschutzes
ausgeschlossen werden muss. Ein Thema, das im Homeoffice mit viel Unsicherheit ein-
hergeht, ist das Thema Unfallschutz und Anerkennung von Berufsunfallen am hauslichen
Arbeitsplatz durch die Berufsgenossenschaften. Und last but not least erfordert die Arbeit
im Homeoffice ein hohes Mal an Selbstorganisation von den Beschaftigten.

Zu diesen Themen mussen im Betrieb Regelungen und Verfahren getroffen werden, da-
mit mobiles Arbeiten fUr Arbeitnehmer:innen und Arbeitgeber gleichermalien zu einem
Erfolgsmodell wird. Die Beschaftigten in mobiler Arbeit miussen zu diesen Themen infor-
miert und qualifiziert werden und gut verstandliche und praktische Handreichungen zur
Verflugung gestellt bekommen. Dies vermeidet Unsicherheiten und Fehler, die teilweise in
Unkenntnis der besonderen Anforderungen bei dieser neuen Arbeitsform, vorkommen.
Im Projekt MADAM wurden die Beschaftigten Uber wichtige Themen mobilen Arbeitens in
Form von »Beipackzetteln« informiert. Dort sind alle relevanten Infos zusammengestellt
(Beipackzettel zu mobilem Arbeiten fir Beschaftigte). Die wichtigsten davon stellen wir im
Weiteren kurz vor.
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Selbstmanagement

Im Buro wird die Arbeit durch eingelbte Routinen und die Zusammenarbeit mit den
Kolleg:innen strukturiert. Im Homeoffice muss man sich die Arbeitsablaufe selbst organi-
sieren und manches wird dabei von den Gewohnheiten im Blro abweichen. Deshalb ist es
gut, wenn man sich selbst Regeln aufstellt, diese ausprobiert und dann eine Arbeitsweise
findet, die am besten flir das Arbeiten im Homeoffice passt. Dabei ist es wichtig, dass die
Arbeitsprozesse zu Hause mit denen im Buro gut harmonieren und auch mit den Kolleg:in-
nen dort die Zusammenarbeit reibungslos funktioniert.

Arbeitsplatz

Mobiles Arbeiten eroffnet die Méglichkeit, an Standorten innerhalb und auBerhalb des Be-
triebs zu arbeiten. Im Betrieb wird der Arbeitsplatz vom Arbeitgeber eingerichtet, er ist fur
die Einhaltung der Vorgaben fir den Arbeits- und Gesundheitsschutz verantwortlich. Dazu
gibt es gesetzliche Regelungen, wie die Arbeitsstattenverordnung. Den Arbeitsplatz im
Homeoffice wird vom Mitarbeiter:in selbst eingerichtet, der Arbeitgeber stellt hierfur die
mobilen Gerate (Notebook) zur Verfligung. Die Beachtung des Arbeits- und Gesundheits-
schutzes obliegt den Mitarbeiter:innen. Der Arbeitgeber hat sie jedoch Uber die wichtigs-
ten Vorgaben und Informationen fir ein gesundes und sicheres Arbeit im Homeoffice zu
unterrichten.

Generell gilt: je mehr Zeit im Homeoffice gearbeitet wird, desto héher sind die Anforderun-
gen an die Ergonomie und Ausstattung des Arbeitsplatzes.

Arbeitszeit

Eine moglichst flexible Gestaltung von Arbeitszeiten ist eine wichtige Voraussetzung, um
eine bessere Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben, von beruflicher Arbeit und fami-
lidaren Betreuungsaufgaben zu erreichen. Die Grenzen der Flexibilisierung von Arbeitszeit
und deren selbstbestimmter Gestaltung liegen jedoch im Arbeits- und Gesundheitsschutz.
Flexibilisierung kann nur so weit reichen, wie dabei dauerhafte Arbeitsintensivierung und
Mehrarbeit, erweiterte (telekommunikative) Erreichbarkeit sowie psychische Belastungen
und Selbstgefahrdung vermieden werden. Das Arbeitszeitgesetz bildet auch bei ortsflexib-
len Arbeitsformen den gesetzlichen Rahmen, der zu beachten ist. Die Verteilung und Lage
der Arbeitszeit ist Aufgabe der Betriebsparteien und muss auch fir die Arbeit im Homeof-
fice und bei mobiler Arbeit geregelt werden.

Wahrend im Betrieb in der Regel die Anwesenheitszeiten den tatsachlichen Arbeitszeiten
entsprechen, ist dies bei orts- und zeitflexiblen Modellen, wie beispielsweise im Homeof-
fice, nicht immer der Fall. Hier werden Arbeitszeiten meist nicht am Stiick im klassischen
Nine-to-Five-Rahmen erbracht, sondern wechseln sich - vor allem bei Beschaftigten mit
familiaren Betreuungsaufgaben - mit Sorgearbeit ab und werden oft flexibel Uber den Tag
verteilt. Nicht selten werden Teile der Arbeitszeit am Morgen oder Abend erbracht. Die be-
triebliche Gestaltung von Arbeitszeiten bei orts- und zeitflexiblen Arbeitsmodellen sollten
diesem Umstand Rechnung tragen und so viel Flexibilitat fir selbstbestimmtes Arbeiten
wie moglich und so viel Beschrankung zur Sicherstellung eines ausreichenden Arbeits- und
Gesundheitsschutzes wie notig gewahrleisten.

Flexiblere und selbstbestimmtere Arbeitszeitregelungen fihren dazu, dass die Verant-
wortung fur die Einhaltung von Gesetzen wie den Bestimmungen des Arbeitszeitgesetzes
(ArbZG) und geltende betriebliche Arbeitszeitregelungen starker auf die Mitarbeiter und
Mitarbeiterin Gbertragen wird.
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Fq

TEAMREGELN FUR DIE ARBETT J
IMHOMEQFFICE

Erreichbarkeit

Beim mobilen Arbeiten und im Homeoffice miUssen die Zeiten festgelegt werden, in denen
die Mitarbeiter:innen erreichbar sind. Das bedeutet jedoch nicht, dass die Mitarbeiter:in-
nen im Homeoffice standig erreichbar sein missen. Denn auch bei der Arbeit im Biro ist
man nicht immer erreichbar. Man verlasst auch mal sein Zimmer, nimmt an Arbeitsbe-
sprechungen teil, telefoniert oder ist in der Pause.

Aul3erhalb der festgelegten Erreichbarkeitszeiten und in der Freizeit sind die Mitarbei-
ter:innen nicht verpflichtet, Handys oder Notebooks eingeschaltet zu lassen und erreich-
bar zu sein - dies gilt fur das Arbeiten im Blro und die mobile Arbeit gleichermal3en.
Damit Teamkollegen gut miteinander arbeiten und kommunizieren kénnen, gibt es Team-
regeln. Achten Sie darauf, dass diese Teamregeln bestehen und regelmaRig daruber ge-
sprochen wird, ob diese aktuell sind und eingehalten werden. Zudem gibt es allgemeine
Regeln fur eine gute Zusammenarbeit. Dazu zahlt beispielsweise, dass man Kunden und
Kollegen zurlckruft, wenn man einen Anruf nicht entgegennehmen konnte bzw. dass man
bei ganztagiger Abwesenheit einen Abwesenheitsnotiz im Mailsystem aktiviert.

41



VII. Mobile Arbeit in kommunalen Unternehmen gestalten

ARBELTSUNFALL

UNFALLSCHUTZ

Unfallschutz

Arbeitgeber haben flir den Schutz ihrer Beschaftigten am Arbeitsplatz zu sorgen und
Arbeitsunfalle zu verhindern. Kommt es zu einem Arbeitsunfall, sind die Betroffenen durch
ein umfangreiches Betreuungs- und Entschadigungssystem der Unfallversicherungstra-
ger abgesichert. Hierzu gehéren Heilbehandlungen (arztliche Behandlung, Medikamente,
Verbands- und Heilmittel, Aufenthalte im Krankenhaus oder Reha-Einrichtungen, Physio-
und Psychotherapie), Verletztengeld, Pflegegeld, Rente und Hinterbliebenenleistungen im
Todesfall.

Die Leistungen der gesetzlichen Unfallversicherung sind in der Regel umfangreicher als die
der Krankenkassen. Ob ein Unfall im Homeoffice als Arbeitsunfall anerkannt wird, hangt
davon ab wo und unter welchen Umstanden er geschehen ist.

Der gesetzliche Unfallschutz gilt in der Regel fir;

- Alle arbeitsbezogenen Tatigkeiten wie Arbeiten am Schreibtisch; in
Raumen, in denen fur die Arbeit benotigte Kopierer oder Drucker stehen
und auch die Wege dorthin

- Die Wege zwischen Homeoffice und Betriebsstatte

Der gesetzliche Unfallschutz gilt nicht fur:

- Unfélle im privaten Lebensbereich wie auf der Toilette oder in der Kiche;
- auch nicht versichert sind die Wege dorthin. Begrundung: Arbeitgeber
haben kaum Einfluss auf die Gestaltung des privaten Lebensbereichs und
kénnen daher auch nicht fur Unfalle dort zur Rechenschaft
gezogen werden

Jeder Unfall, der als Arbeitsunfall geltend gemacht werden soll, wird durch die gesetzli-
che Unfallversicherung individuell gepruft. Pauschale Aussagen sind nicht moglich. Obige
Ausfihrungen stitzen sich auf bereits gefallte Gerichtsurteile. Sie driicken lediglich eine
Tendenz aus und sind naturlich nicht rechtsbindend.
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Datenschutz und Informationssicherheit

Dem Schutz von Unternehmensdaten kommt bei mobilem Arbeiten ein besonderer
Stellenwert zu, weil beispielsweise dokumentierte Informationen die Betriebsstatte ver-
lassen, die auch persdénliche oder Unternehmensdaten enthalten kénnen und mit denen
bisher nur am Arbeitsplatz im Betrieb gearbeitet wurde. Insbesondere der Informations-
austausch Uber E-Mail und der Remote-Zugriff auf Unternehmensserver sind mit Risiken
verbunden. Diesbezlglich geht es dabei insbesondere um:

- den Schutz personenbezogener Daten
- die Sicherung betrieblicher Daten und Informationen gegen den
unberechtigten Zugriff Dritter.

Far mobil arbeitende ist es wichtig, den Schutz dieser Daten und Informationen bestmdg-
lich zu gewahrleisten —-um Schadensfalle zu vermeiden, die zu hohen finanziellen Forde-
rungen fuhren kénnen zum Wohle des Unternehmens, aber auch fir sich selbst.

Die Besonderheit bei mobiler Arbeit besteht in einem gesteigerten Risiko fiir eine Scha-
densverursachung durch Dritte, wie zum Beispiel Familienmitglieder.

43



44



VIIl. Weitere Informationen und MADAM-Materialien

Viil. Weitere Informationen und
MADAM-Materialien

Weitere Informationen zum Lern- und Experimentierraum MADAM finden Sie auf der Web-
seite www.madam-leipzig.de.

Die im Rahmen von MADAM erarbeiteten Materialien, ebenso wie Tipps und Berichte

Uber Erfahrungen aus der Praxis sind in einer digitalen Toolbox zusammengestellt. Hier
finden Sie neben interessanten Informationen rund um die Themen Design Thinking, neue
Arbeitswelten und Wertschatzung im Fahrservice auch Vorlagen, Checklisten und Tipps
aus und fur die betriebliche Praxis: www.madam-wegweiser.de

Neben dem vorliegenden Praxishandbuch, das die im Rahmen des Projekts MADAM er-
arbeiteten Ideen, Lésungen und Materialien enthalt, gibt es zusatzlich einen methodisch
ausgerichteten Leitfaden mit Informationen zum Design Thinking Prozess und Scrum: »Mit
Design Thinking betriebliche Innovationen schaffen«. (Leitfaden Design Thinking)
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