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1. KURZDARSTELLUNG

Telearbeit hat die Art und Weise, wie wir Arbeit organisieren und erleben, verandert. Der zu-
nehmende Trend zur Telearbeit, insbesondere nach der COVID-19-Pandemie, hat Themen
wie Arbeitszeit, Arbeitsbelastung und psychische Gesundheit der Beschaftigten beeinflusst.
Dieser Bericht befasst sich mit den Risiken und Moglichkeiten der Telearbeit aus Sicht der
Gewerkschaften und Arbeitnehmer*innen. Insbesondere werden die Auswirkungen der Tele-
arbeit auf die Fahigkeit der Gewerkschaften untersucht, Beschaftigte zu organisieren, welche
Konsequenzen sie fur Diversitat, Gerechtigkeit und Eingliederung hat und welches Potenzial
sie flr eine bessere Mitarbeiterfihrung bieten kann. Mit dieser Analyse wollen wir konkrete
Empfehlungen geben, um die Gewerkschaften in die Lage zu versetzen, starke Tarifvertrage
Uber Telearbeit auszuhandeln.

2. UBER DIESEN BERICHT UND
DAS FORSCHUNGSPROJEKT

Dieser Bericht wird im Rahmen des von UNI Europa Finance & UNI Europa ICTS EU-finan-
zierten Projekts veroffentlicht: ARCO (101101519): Thematisierung der Telearbeit bei Tarif-
verhandlungen und organisierenden MaRnahmen - Einbeziehung der Beschdftigten zur
Ermittlung von L&sungen fiir den sozialen Dialog und den Aufbau von Kapazitéten in der
neu- en Arbeitsrealitét.

Das Ubergeordnete Ziel dieses Projekts bestand darin, herauszufinden, wie Gewerkschaften
in den europdischen Finanz-, informations-/kommunikationstechnologischen- und ahnlichen
Dienstleistungssektoren auf diese neue Form der Arbeitsorganisation reagieren, wie sie ihre
Reprasentativitat erhdhen und den sozialen Dialog und Tarifverhandlungen starken kénnen,
um Tarifvertrage auf allen Ebenen auszuhandeln.
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3. TELEARBEIT IN EUROPA
3.1 WAS IST TELEARBEIT?

GemaRk UNI Europas Definition von Telearbeit verrichten Arbeitnehmer*innen einen Teil oder ihre gesamte Arbeit
wahrend der vereinbarten Arbeitszeit an einem (von ihm/ihr gewahlten) Ort auBerhalb des normalen Arbeitsplatzes/
Blros und nutzen dabei hauptsachlich die vom Arbeitgeber bereitgestellten Informations- und Kommunikationstech-
nologien. Es sollte sich um eine freiwillige Vereinbarung mit den Beschéftigten handeln, nach der sie diese Telearbeit
mit ihrer Arbeit im Bliro kombinieren konnen, und zwar in einer fir sie optimalen Art und Weise'.
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1. UNI Key Principles: https://www.uni-europa.org/news/uni-releases-principles-for-collectively-bargaining-to-advance-remote-workers-rights/.




TELEARBEIT WIRD VON DAUER SEIN
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Quelle: Eurofound 2022, Seite 9, Abb. 2 mit Aktualisierungen von Oscar Vargas Llave? D,

Seit dem Auftreten der COVID-19-Pandemie im Jahr
2020 ist aus der Telearbeit als eine Nischenpraxis ein
weit verbreitetes Phanomen geworden. Besonders aus-
gepragt ist diese Entwicklung in den Bereichen Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien (IKT) und
Finanzen, in denen dieser Wandel durch die digitale
Natur der Arbeit und die zunehmende Nutzung digitaler
Werkzeuge erleichtert wurde. Die pandemiebedingten
SchlieBungen haben die Telearbeit in ganz Europa an-
gekurbelt (siehe Abb. 1); und nach COVID-19 ist dieser
Trend ungebrochen. Diese neue Dynamik am Arbeits-
platz sollte einen Mehrwert flir das Leben der Arbeit-
nehmer mit sich bringen. Die Gewerkschaften missen
im Mittelpunkt der Entwicklungen und Entscheidungs-
findung stehen und mit den Arbeitgebern im Rahmen
des sozialen Dialogs und der Tarifverhandlungen zu-
sammenarbeiten, um diesen Wandel im Arbeitsleben zu
gestalten, die Risiken und Moglichkeiten zu besprechen

und daflir zu sorgen, dass Telearbeit die Arbeitsrechte
und -bedingungen verbessert anstatt eine Bedrohung
fur sie darzustellen.

UNI Europa Finance und UNI Europa ICTS haben die
Vorreiterrolle Ubernommen und mit den Arbeitgebern
der Finanz- und IKT-Branche auf europadischer Ebene
zusammengearbeitet, um gemeinsame Empfehlungen
der Sozialpartner zur Telearbeit auszuhandeln (mehr
hierzu im Infokasten auf S. 12). Diese Verpflichtungen
zum Schutz der Beschéftigten und zur Gewéahrung von
Flexibilitat bei der Telearbeit ohne negative Folgen sind
ein wichtiger Schritt, um das Recht auf Telearbeit unter
optimalen Bedingungen sicherzustellen. Sie bilden auch
die Grundlage flir die Aushandlung starker Tarifvertrage
fur Beschaftigte im Finanz- und IKT-Bereich auf natio-
naler, branchenspezifischer und betrieblicher Ebene in
ganz Europa.

2. Eurofound (2022a), The rise in telework: Impact on working conditions and regulations, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
page 9, figure 2 with updated data from Eurostat Labour Force Survey 2022 and 2023 by Oscar Vargas Llave,
https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-01/ef22005en.pdf. (Note: in the following footnotes referred to as Eurofound (2022a)).
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Quelle: Eurofound 2022b, Abb.1, Seite 77.

K ABBILDUNG 2: REGELWERKE ZU TELEARBEIT IN EU-LANDERN UND NORWEGEN: \

. GESETZLICHE DEFINITION UND SPEZIFISCHE
RECHTSVORSCHRIFTEN SOWIE BEDEUTENDE
ROLLE DER TARIFVERHANDLUNGEN

. GESETZLICHE DEFINITION UND SPEZIFISCHE
RECHTSVORSCHRIFTEN PLUS ZUNEHMENDE
TARIFVERHANDLUNGEN

GESETZLICHE DEFINITION UND SPEZIFISCHE
RECHTSVORSCHRIFTEN PLUS EINIGE
TARIFVERHANDLUNGEN

GESETZLICHE DEFINITION UND SPEZIFISCHE
RECHTSVORSCHRIFTEN, ABER TARIFVER-
HANDLUNGEN SPIELEN KEINE ODER NUR EINE
GERINGE ROLLE

GESETZLICHE DEFINITION UND SPEZIFISCHE
RECHTSVORSCHRIFTEN MIT WENIGEN
TARIFVERTRAGEN (BETRIEBSRATSRECHTE)

. TARIFVERHANDLUNGEN UND TELEARBEIT
IM RAHMEN DER GESETZGEBUNG ZUR
ARBEITSUMGEBUNG GEREGELT
NUR MODERATE TARIFVERHANDLUNGEN
NUR MODERATE TARIFVERHANDLUNGEN
PLUS VERHALTENSKODEX

J

Das Twing Projekt® ist eine der umfassendsten quan-
titativen Studien zu Telearbeit, sozialem Dialog und
Tarifverhandlungen in Europa auf lander- und bran-
chenlibergreifender Ebene einschlieBlich des IKT- und
Finanzsektors. Die Ergebnisse zeigen, dass es vor CO-
VID-19 im Allgemeinen erhebliche landerspezifische
Unterschiede bei der Telearbeit gab. Lander mit anfang-
lich wenig Telearbeit haben jedoch wahrend der Pan-
demie schnell aufgeholt. Telearbeit kann als eine stei-
gende Divergenz zwischen den europdischen Landern
beschrieben werden, wobei es sich bei der IKT-Branche
allerdings anders verhalt. Dieser Bereich ist der einzige
Sektor, in dem Telearbeit in allen europédischen Landern
in sehr dahnlicher Weise zugenommen hat*. In puncto Te-
learbeit ist die Finanz- und Versicherungsbranche nach
dem IKT-Bereich der zweitwichtigste Sektor in Europa®.

In der EU stieg der Prozentsatz der Arbeitnehmer*innen
mit sporadischer Telearbeit von 14 % im Jahr 2019 auf
24 % im Jahr 2021. Nach einem leichten Riickgang auf
22 % im Jahr 2022 blieb der Wert in 2023 stabil. In die-
sem Jahr verrichteten mehr als 44 Millionen Beschéaftigte
in der EU Ublicherweise oder manchmal Telearbeit. In
absoluten Zahlen hat sich die Zahl der Beschéaftigten mit
Telearbeit im Jahr 2023 im Vergleich zum Jahr 2019 fast
verdoppelt (Eurofound 2022, Seite 9, Abbildung 3 mit
Aktualisierungen von Oscar Vargas Llave).® Wahrend
der allgemeine Zugriff auf Telearbeit von Land zu Land
unterschiedlich ist, haben die meisten europdischen
Lander Regeln und Vorschriften fiir Telearbeit festge-
legt (siehe Abb.2).



Auch die Merkmale der Beschiftigten in Telearbeit
unterscheiden sich in Europa. Insgesamt nutzten im
Jahr 2021 mehr Frauen als Manner Telearbeit (sie- he
Abb. 3), wahrend im IKT- und Finanzsektor die Zahl
der Uber Telearbeit tatigen Manner Gberwog?®. Sowohl
Eurofound als auch das EU-Twingprojekt stiitzen sich

auf die Daten der Eurostat-Arbeitskréafteerhebung und
vergleichen die Merkmale von Beschéftigten in Telear-
beit; dazu gehoren Geschlecht, Alter, Berufskategorie,
Branche, familidre Situation und Bildungshintergrund.
Weitere Einzelheiten hierzu finden Sie in den jeweiligen
Studien.®

ABBILDUNG 3: VON ZU HAUSE ARBEITENDE BESCHAFTIGTE, NACH GESCHLECHT UND LAND, 2021, EU27 (%)
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Quelle: Eurofound 2022, Seite 10, Abb. 5.°

3. Twing project, https://twingproject.eu/

4. Twing Project (2023) Quantitative Analysis Report. Exploring the contribution of social dialogue and collective bargaining in the promotion
of decent and productive telework in the post-COVID-19 scenario (GA 101052332), Praxis Center for Policy Studies, Kirsti Melesk, funded
by the DG Employment, Social Affairs and Inclusion of the European Commission, https://twingproject.eu/wp-content/uploads/2023/08/
TWING-Quant-analysis.-Final-report.pdf, page 3. Note in the following footnotes referred to as Twing project (2023).

5. Twing project (2023), page 5.

6. Eurofound (2022a), page 9, figure 2 with updated data from Eurostat Labour Force Survey 2022 and 2023 by Oscar Vargas Llave.

7. Eurofound (2022b), Telework in the EU: Regulatory frameworks and recent updates, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
figure 1 page 7, https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2022-09/ef22032en.pdf.

8. Twing Project (2023). See results in annex.

9. Eurofound (2022a), and Twing Project (2023),

10. Eurofound (2022a), page 10, figure 5.




3.2 QUO VADIS TELEARBEIT? )
HERAUSFORDERUNGEN UND MOGLICHKEITEN

Wir kdnnen die Telearbeit in einen groBeren Kontext stel-
len, indem wir eine wirtschaftliche Makroperspek- tive
- die Rolle, die die Telearbeit fiir die Anstellungen in Eu-
ropa spielt - und eine wirtschaftliche Mesoperspek- tive
- wie die Telearbeit Teil eines groBeren Phdnomens des
(digitalen) Wandels und der Notwendigkeit einer neuen
organisatorischen Lernkultur ist - betrachten.

Die digitale Transformation und der durch die Kl verurs-
achte Umbruch haben den europaischen Finanz- und
IKT-Sektor besonders betroffen. Diese Entwicklungen
setzen die Unternehmen unter Druck und dréngen sie,
ihre Geschaftsmodelle, Unternehmensstrategie, Organi-
sationsstruktur und ihren Fuhrungsansatz zu verandern,
was sich negativ auf die Mitarbeiter auswirkt. Dies kann

z.B. einen negativen Einfluss auf kiinftige Berufsbilder
und die Art der Kompetenzen haben, Uber die Filih-
rungs- krafte und Arbeitnehmer*innen zur proaktiven
Gestaltung dieser Umwandlung verfigen mussen. Zu-
dem hat es auch tiefgreifende Auswirkungen auf die Art
und Weise, wie Teams arbeiten und Fihrungskrafte lei-
ten (siehe Kapitel 8 ,Fiihrung®). Neben Veranderungen
bei den Arbeit- saufgaben, der Arbeitsorganisation und
den Arbeitsablaufen verschwinden auch Arbeitsplatze;
gleichzeitig entstehen neue Berufe wie Chief Digital Of-
ficer und KI-Manager.

Mit der Einfiihrung von Kl-Tools und digitalen Losungen
zur Unterstltzung der taglichen Arbeit von Beschaf-
tigten im IKT- und Finanzsektor werden sich Aufgaben
und Arbeitsablaufe erheblich verdndern. Die Gewerk-
schaften muissen diesen Prozess begleiten und sicher-
stellen, dass die Arbeitnehmer*innen die durch den Ein-
satz von Kl-Tools frei gewordene Zeit fur Schulungen
am Arbeitsplatz, lebenslanges Lernen, Teamaktivitaten
zur Unterstiitzung der (Tele-) Zusammenarbeit und des
Teamaustauschs - sowie fiir eine bessere Work/Life Ba-
lance (Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben) - nutzen
konnen.

Telearbeit, Kl und Digitalisierung kdnnen zu einer Isola-
tion der Beschéftigten und einem mangelnden Zusam-
menhalt zwischen den Teammitgliedern flhren. Dieser

~Klebstoff* ist notwendig, damit sich der Einzelne mit
seiner Arbeit, seinem Unternehmen und seinen Kol- le-
gen identifizieren kann, ein Burnout verhindert wird und
das Team gut zusammenarbeiten und gute Leistun- gen
erbringen kann. Zusammenhalt besteht aus einer Mi-
schung aus Vertrauen, psychologischer Sicherheit, ge-
genseitigem Kennen und dem Verstandnis dafr, wie Sie
und lhre Kollegen gut zusammenarbeiten und was

Sie jeweils in das Team einbringen konnen. Neben der
aktiven Unterstlitzung des Zusammenhalts in einem
Team brauchen Einzelpersonen und Teams eine Kultur
des kontinuierlichen Lernens, um mit der immer schnelle-
ren Entwicklung von KI-Tools und anderen neuen Innova-
tionen Schritt zu halten, die zu einem Umbruch in unserer
derzeitigen Arbeitsweise fuhren.

Gewerkschaften und Arbeitgeber miissen gemeinsam
diese Umwandlung angehen, Politiken und Prozesse zur
Begleitung und Unterstiitzung der Arbeitnehmer*innen
gestalten, Schulungen anbieten und Selbstlernphasen
wahrend der Arbeitszeit befliirworten, um die zukunfti-
gen Fahigkeiten zur Lenkung/Kontrolle der Umwandlung
standig zu starken.

Organisationen, die moderne Formen der Fiihrung und
eine gesunde Arbeitskultur unterstiitzen, kénnen die
negativen Auswirkungen der Telearbeit verringern. Es
besteht ein direkter Zusammenhang zwischen der Qua-
litdt der Fuhrung und der Fluktuation in Unternehmen.
Weitere Einzelheiten hierzu finden Sie in Kapitel 8.

Unter Berlicksichtigung dieses umfassenderen Kon- tex-
tes der Umwandlung der IKT- und Finanzbranche werden
in den beiden folgenden Unterkapiteln die He- rausfor-
derungen und Moglichkeiten der Telearbeit auf- gezeigt.

Fir einige bietet die Telearbeit mehr Flexibilitat bei der
Arbeit, eine verbesserte Work/Life Balance, Zeiter- spar-
nis durch den Wedgfall des Pendelns sowie weite- re Vor-
teile. Die massenhafte Aufnahme von Telearbeit wahrend
der COVID-19-Pandemie hat das Stigma, das mit dieser
Art von Arbeitsregelungen und den damit verbundenen
negativen Auswirkungen auf die kiinftigen Arbeitsaus-
sichten und die berufliche Entwicklung verbunden war,
verringert.

Telearbeit kann jedoch auch Risiken mit sich bringen.
Dazu gehoren verstarkte Isolation und psychische Pro-
bleme, ein geringeres MafB an Innovation und Kreativi-
tat, eine hohere Arbeitsbelastung, langere Arbeitszeiten
und digitale Verbindungen sowie eine Vermischung von
Berufs- und Privatleben. Zuséatzlich kdnnen Gesundheits-
und Sicherheitsprobleme auftreten sowie die Notwen-
digkeit eines angemessenen Ausgleichs, die Belastung
des Arbeitsverhaltnisses, die Uberwachung der Beschaf-
tigten, der Zugang zu Fortbildung und be- ruflicher Ent-
wicklung und vor allem die groBeren Hur- den fiur die
Gewerkschaften bei der Organisation, der Verhandlung
von Tarifvertragen und der Kommunikation in einem zu-
nehmend virtuellen und digitalen Format.



3.2.1 DIE HERAUSFORDERUNGEN BEI TELEARBEIT

Mehrere zentrale Herausforderungen im Zusammenhang mit Telearbeit tauchen wiederholt in Verdffentlichungen
von Eurofound, ETUI, der Europaischen Agentur fir Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, Forschungs-
ergebnissen wie dem von der EU gegriindeten Twing-Projekt sowie im Rahmen des ARCO-Projekts mit Mitgliedern
von UNI Europa Finanz und ICTS sowie anderen Experten fiir Telearbeit durchgefiihrten Befragungen auf: ™

1. Das Recht auf Telearbeit (aber nicht die Verpflichtung des Arbeitgebers, diesem Recht nachzukommen)

2. Das Recht auf offline-Zeiten
3. Psychosoziale Risiken einschlieBlich Isolation

4. Zugang zu Ausbildungs- und Umschulungsmaoglichkeiten

5. Gewerkschaftliche Organisierung, digitale Zugangsrechte und Kontaktpflege mit Gewerkschaftsmitgliedern,

die Telearbeit verrichten

6. Diversitat, Gerechtigkeit, Eingliederung und keine Diskriminierung

7. Neue Flihrungsmodelle

(1) Telearbeit sollte freiwillig und reversibel sein. Es
soll- te keine Verpflichtung zur Telearbeit geben. Nie-
mand, der gegen Telearbeit ist, sollte ,entrechtet®
werden, sofern der Arbeitgeber keinen triftigen Grund
fur Tele- arbeit vorbringen kann. Einzelberichten zufolge
setzen einige Arbeitgeber die Telearbeit als Zuckerbrot
oder Peitsche bei bestimmten Beschaftigten ein oder
nut- zen ihr Recht auf Anpassung der Arbeitsorganisa-
tion, um ihre Mitarbeitenden ad hoc ins Blro zu rufen,
was es flr diese problematisch macht, ihr Berufs- und
Privatleben zu organisieren.

(2) Alle Arbeitnehmer*innen einschlieBlich derjenigen,
die in Telearbeit tatig sind, haben Anspruch auf Ruhe-
zeiten, auf eine Begrenzung der Hochstarbeitszeit und
auf das Recht, offline zu sein. Doch selbst wenn es ein
gesetz- liches Recht auf offline-Zeiten gibt (nationale
Gesetzge- bung, sektorale oder betriebliche Tarifver-
trage), stellt Eurofound eine mangelnde Umsetzung
fest™2. Viele Arbeitnehmer*innen werden kontaktiert
und fiihlen sich verpflichtet, auterhalb ihrer Arbeit-
szeit auf arbeits- bezogene Nachrichten zu reagieren,
oft ohne Uber- stundenausgleich, was zu verstarkten
gesundheitlichen Problemen wie Stress und Burnout
fuhrt ® (siehe auch Abschnitt 6).

11. See list of publications and list of interviews conducted under annexe.

(3) Telearbeit kann zu Isolation, mangelndem Ver-
trauen und fehlendem Zusammenhalt zwischen den
Teammitgliedern fiihren. Auerdem kann die Isolation
des Einzelnen am Arbeitsplatz zu einer allgemeinen
Zunahme der Isolation und Individualisierung in der
Gesellschaft fiihren. Gewerkschaften als Raume der
Gemeinschaft und Solidaritat spielen eine Schliisselrol-
le beim Aufrechterhalten des Kontaktes zu Beschaftig-
ten in Telearbeit und missen sich dieser Entwicklung
bewusst sein.

Ein mdglicher Mangel an Vertrauen kann zu uber-
maBigen Kontrollen fiihren, die die Privatsphére
(einschlieBlich der Datenrechte) verletzen und die
Arbeitsbeziehungen beeintrachtigen. Der Einsatz
von Uberwachungsinstrumenten zur Kontrolle von
Mitarbeitern in Telearbeit (Videolberwachung, Tonauf-
zeichnung, biometrische Kontrollen, Fernliberwachung,
Indizierung des Internets, UberprUfung der E-Mail- und/
oder Computernutzung), die Speicherung von Mitar-
beiterdaten und deren Verwendung in Disziplinarver-
fahren sollte eingeschrankt werden, sofern dies nicht
durch nationale Gesetzgebung und/oder einen Ge-
werkschaftstarifvertrag fest geregelt ist.

12. Eurofound (2023), Right to disconnect: Implementation and impact at company level, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
https://eurofound.link/ef23002. Note in the following footnotes referred to as Eurofound (2023).

13. Eurofound (2023)



Die Erhebung von Daten oder die Uberwachung der
Belegschaft sollte nur zu einem eindeutigen, objektiv
zu rechtfertigenden Zweck erfolgen.

Vor der Einflihrung solcher Instrumente sollte Arbeit-
nehmern und Gewerkschaften das Recht auf Unterrich-
tung, Anhdrung und Transparenz gewahrt und sie an
ihrer Umsetzung und Nutzung beteiligt werden.

Die Arbeitgeber sollten die Mdglichkeit zu regelmaBi-
gen direkten, formellen und informellen Kontakten mit
den Kollegen bieten. AuBerdem sollten sie MaBnahmen
zur Verhinderung, Uberwachung und Lésung von ar-
beitsbezogenen Cybermobbing-Problemen ergreifen.

(4) Telearbeitskrafte missen den gleichen Zugang zu
Fortbildungs- und Umschulungsmadglichkeiten haben
wie ihre Kollegen im Buro. Die Arbeitgeber missen
daflir sorgen, dass Telearbeitskrafte im Unternehmen
~Sichtbar® sind, und ihnen Md&glichkeiten flir regelma-
Bige personliche Treffen zur beruflichen Entwicklung
und Betreuung bieten. Dies ist besonders wichtig fur
weibliche Telearbeitskrafte, die nach wie vor eine gro-
Bere Last an hauslichen und familiaren Pflichten tragen
mussen und weniger Zeit und Gelegenheit haben, sich
auBerhalb ihrer Arbeitszeiten an karriereférdernden
Aktivitaten zu beteiligen.

(5) Telearbeit sollte nicht dazu genutzt werden, das
Recht der Beschiftigten auf die Griindung einer
Gewerkschaft oder den Beitritt zu einer Gewerkschaft
zu schmalern oder zu behindern, und sie sollte auch
nicht dazu genutzt werden, den sozialen Dialog und die
Tarifverhandlungen zu schwéachen oder die Rechte, die
Aktivitdten und die Organisierungsarbeit der Gewerk-
schaften zu beeintrachtigen - einschlieBlich des digi-
talen Zugangs zur Belegschaft und sicherer digitaler
Sitzungsraume.

Weitere Informationen (iber die gewerkschaftliche
Organisierung im Zusammenhang mit Telearbeit
finden Sie in Abschnitt 5.
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(6) Die Moglichkeit, Telearbeit zu verrichten, muss dis-
kriminierungsfrei zur Verfligung stehen und als gleich-
wertige Form der Arbeit angesehen werden. Die po-
tenziell starkere Isolation bei langerer Telearbeit kann
auch die Schaffung und den Aufbau von Netzwerken
am Arbeitsplatz und das Durchbrechen der gldasernen
Decke beeintrachtigen, was sich insbesondere auf die
Karriereentwicklung von Frauen und Minderheiten-
gruppen auswirken kdnnte.

Weitere Informationen zu Diversitét, Gerechtigkeit,
Eingliederung und Nichtdiskriminierung im Zusammen-
hang mit Telearbeit finden Sie in Abschnitt 6.

(7) Die Pflicht, die Rechte und Arbeitsbedingungen von
Beschéftigten in Telearbeit zu respektieren, erfordert ein-
en kollektiven Ansatz mit Verpflichtungen seitens der
Unternehmensleitung. Es sollten auch spezielle Schulun-
gen eingeflhrt werden, die den Vorgesetzten helfen,
Teams aus der Ferne zu fuhren. Moderne Fih-rung-
sansatze anstelle traditioneller Fuhrungsstile konnen
Telearbeitskréfte unterstiitzen und das Engagement und
Wohlbefinden der Beschaftigten steigern. Dies muss mit
einer Kultur des lebenslangen Lernens und der Zusam-
menarbeit sowie mit Veranderungen in der Organisa-
tionsstruktur des Arbeitsplatzes einhergehen.

Weitere Informationen liber moderne Fiihrung bei Tele-
arbeit finden Sie in Abschnitt 7.

Dies sind nicht die einzigen Herausforderungen
im Zusammenhang mit Telearbeit, mit denen Bes-
chéftigte und Gewerkschaften in ganz Europa
konfrontiert werden. Gewerkschaften und Arbeit-
neh-mervertreter*innen spielen eine wichtige Rolle bei
der Losung dieser Probleme durch Tarifverhandlungen
und bei der Umsetzung von MaBnahmen zur Verbesse-
rung der Telearbeit.

Einen umfassenden Uberblick finden Sie in der ETUI-
Veroffentlichung ,The Future of Remote Work* und ins-
besondere im von UNI Europa beigesteuerten Kapitel
~Remote work: ensuring trade union and workers’ rights
through collective bargaining“"

14. ETUI (2023): the future of remote work https://www.etui.org/publications/future-remote-work.




3.2.1 VORTEILE DER TELEARBEIT

Telearbeit ist bei Beschaftigten in ganz Europa nach wie vor sehr beliebt. Sie ziehen es vor, zumindest teilweise
von zu Hause aus zu arbeiten™. Der Anteil der Telearbeitnehmer*innen ist im IKT- und Finanzsektor am hdchsten'.
Wahrend Telearbeit bei allen Altersgruppen beliebt ist, erfreut sie sich in der Altersgruppe der 33- bis 44-Jahrigen
besonders groBer Popularitat”. Telearbeit kann auch Talente anziehen. Eine Umfrage unter Swedish Engineers hat
z.B. ergeben, dass mehr als die Halfte nicht flr einen Arbeitgeber arbeiten mochte, der keine Telearbeit erlaubt (siehe
untenstehen- der Infokasten 1).

INFOKASTEN 1

Swedish Engineers/ Sveriges Ingenjorer — Umfrage 2021%:

B Mehr als die Halfte der Ingenieure vermeiden es, flr Arbeitgeber zu arbeiten, die keine Telearbeit erlauben.
B Auf die Frage, wie sie die Moglichkeit von Telearbeit bewerten und welche Bedeutung dies bei der Wahl des
Arbeitgebers hat, geben neun von zehn der Befragten an, dass die Méglichkeit von Telearbeit wichtig ist.

H Die Umfrage zeigt, dass fast die Halfte der Ingenieure bei ihren Arbeitgebern kiindigen wiirde, wenn ihr
derzeitiger Arbeitgeber liberhaupt keine Telearbeit zulieRe. Mehr als jeder zweite Ingenieur gibt auBerdem an,
dass er sich bei keinem Arbeitgeber bewerben wiirde, der keine Telearbeit erlaubt.

Studien haben gezeigt, dass die Telearbeit auch verschiedene Vorteile mit sich bringen kann':

— Weniger Pendeln, was zu Zeit- und Kosteneinsparungen fiihrt

— Das Potenzial, die Work-Life-Balance zu verbessern, indem das Familienleben erleichtert wird und die Beschéaftigten
bei der Bewadltigung ihrer Betreuungspflichten und Aufgaben im Privatleben unterstiitzt werden

— Mehr Freizeit

— GroBere Autonomie und Flexibilitat bei der Gestaltung der Arbeitszeit entsprechend den Wiinschen und Bedurfnissen

— Kann bei der Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt nach langer Abwesenheit helfen

— Kann physische und psychische Zugangsbarrieren beseitigen und eine groBere Flexibilitat bei den Arbeitszeiten fur
behinderte Menschen erméglichen (allerdings muss die Isolation tiberwunden und die Vernetzung verbessert werden)

Telearbeit kann auch die Ausbildung digitaler Fahigkeiten, hybride Teamarbeit und Fiuhrungstraining fordern. Da die
Telearbeit neben der Einflihrung von Kl-Tools haufig Teil der Digitalisierungsstrategie von Unternehmen ist, kann diese
Umgestaltung des Arbeitsplatzes Schulungsthemen (die Arbeitgeber wahrend der Arbeitszeit anbieten mussen), lebens-
langes Lernen und moderne Fiihrung fordern. Die Gewerkschaft GWU in der maltesischen Finanzbranche hat z.B. in jeden
Tarifvertrag eine Klausel zur Schulung von Beschaftigten und zu angemessenen digitalen Tools aufgenommen.

15. Eurofound (2022c), Fifth round of the Living, working and COVID-19 e-survey: Living in a new era of uncertainty, Publications Office of the
European Union, Luxembourg, https//:www.eurofound.europa.eu/system/files/2022-07/ef22042en.pdf, page 3, figure 3. Note in the following
footnotes referred to as Eurofound (2022c).

16. Twing Project (2023), page 5.

17. Eurofound (2022c), page 3, figure 3. See also for example survey of office workers in Sweden, Study by Jonas Grafstrom: Who wants to work
from home? A demographic survey of attitudes towards telework, 2023. https://cms.ratio.se/app/uploads/2023/11/rap-27-vem-vill-jobba-hemi-
fran.pdf or cross-sectoral survey in France by the observatoire de télétravail in 2023.

18. Swedish Engineers (2021) Remote work - decisive criterion when the engineer chooses an employer. Publication in Swedish: Distansarbete —
avgorande kriterium nar ingenjoren valjer arbetsgivare.

19. Eurofound (2022b) and Employers for Change and The Open Doors Initiative (2021): The Future of Work and Disability- A Remote Opportunity
by Joan O’Donnell, https://tinyurl.com/disability-studynitiative.
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4. VEREINBARUNGEN ZU TELEARBEIT
4.1 EIN FLICKENTEPPICH VON VORSCHRIFTEN

Rechtliche Rahmenbedingungen sind fiir Telearbeit
wichtig. Derzeit gibt es auf EU-Ebene einen Flickentep-
pich an Vorschriften. Verhandlungen zur Aktualisierung
der aus dem Jahr 2002 stammenden Rahmenverein-
barung der Europdischen Sozialpartner zu Telearbeit
als rechtsverbindliche EU-Richtlinie scheiterten Ende
2023 an der mangelnden Bereitschaft der Arbeitgeber,
nach Treu und Glauben zu verhandeln?®. Es gibt jedoch
mindestens flnf EU-Richtlinien, die sich auf Telearbeit
beziehen, wie die Rahmenrichtlinie zu Sicherheit und
Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz (1989/391/EWG)
und die Arbeitszeitrichtlinie (2003/88/EG) (eine vollstan-
dige Liste finden Sie im untenstehenden Infokasten).

Unter unserem UNI Europa-Slogan ‘Forward Through
Collective Bargaining’ (,Vorwarts durch Tarifverhandlun-
gen“) lassen wir uns von der Uberzeugung leiten, dass
Tarifverhandlungen das Kernstiick demokratischer Ge-
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sellschaften und des sozialen Fortschritts sind. Bei Ta-
rifverhandlungen geht es um die Fahigkeit der Arbeit-
nehmer, ihr eigenes Arbeitsleben kollektiv zu gestalten
und ein echtes Mitspracherecht an ihren Arbeitsplat-
zen zu haben. Sie sind eine Voraussetzung daflir, dass
Arbeitnehmer und ihre Familien in Wirde leben kon-
nen. Nur durch einen echten und konstruktiven sozia-
len Dialog und Tarifverhandlungen kénnen wir sicher-
stellen, dass die Rechte der Arbeitnehmer*innen, ihre
Arbeitsplatze sowie ihre Gesundheit und Sicherheit ge-
wabhrleistet sind.

Obwohl rechtlich nicht bindend, haben die européi-
schen Sozialpartner in der Finanz- und IKT-Branche den
Weg geebnet, indem sie ihre eigenen gemeinsamen Er-
klarungen zur Telearbeit ausgehandelt haben, die von
unseren Mitgliedern in Tarifvertragen in allen Bereichen
und in ganz Europa ubernommen werden sollen.

Vereinbarungen und Gesetzgebung auf EU-Ebene

B Rahmenvereinbarung der europdischen Sozialpartner zu Telearbeit 2002
B Rahmenvereinbarung zu grenziiberschreitender Telearbeit (und soziale Sicherheit) 2023
B Gemeinsame Erkldarung der europdischen Sozialpartner im Bankensektor zu Telearbeit

und neuen Technologien 2021

W Beschluss des Européaischen Parlaments bzgl. einer Initiative zur EU-Gesetzgebung fir faire Telearbeit
und das Recht auf offline-Zeiten (Januar 2021) sowie Schlussfolgerungen des Rates zur Telearbeit (2021)

B UNI Europa ICTS & dazugehdrige Dienstleistungen, ETNO (2023) Die Leitlinien der EU Telekom-
Sozialpartner zu Telearbeit, 20221012_ draft joint declaration RW v01(002) - IH221018 (uni-europa.org)

B UNI Europa ICTS & dazugehorige Dienstleistungen, ETNO (2023) gemeinsame Erklarung der EU-Telekom-
Sozialpartner zur Telearbeit, https://www.uni-europa.org/wp-content/uploads/sites/3/2023/06/Telecom-Remote-

Work-Joint-Statement.pdf

B Zugehdrige Rechtsvorschriften: Rahmenrichtlinie Uber Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
(1989/391/EWG), Arbeitszeitrichtlinie (2003/88/EG), Richtlinie tiber die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
fur Eltern und Betreuer (2019/1158 EU), Richtlinie Uber transparente und planbare Arbeitsbedingungen

(2019/1152 EU)

20. UNI Europa: press release (2023), https://www.uni-europa.org/news/uni-europa-backs-etuc-call-for-legislation-on-telework/.




Starke Finanz- und IKT-Tarifvertrage zu Telearbeit wur-
den bereits ausgehandelt, sowohl auf sektoraler Ebene
(Bankensektor-Vereinbarungen in Griechenland, ltalien,
Rumanien, Spanien u.a.) als auch auf Unternehmensebe-
ne (Capgemini Frankreich, eir Irland, Telefénica Spanien,
Deutsche Bank Spanien, Allianz Spanien, AXA Spanien),
die viele Schlisselaspekte abdecken (Gewerkschafts-
rechte und -freiheiten einschlieBlich des digitalen Zugangs
zu Telearbeitskréaften, das Recht auf offline-Zeiten, Zugang
zu Kompetenzentwicklung und Karrieremdglichkeiten,
Schutz vor Diskriminierung am Arbeitsplatz, Belastigung
und Cybermobbing). Einen umfassenderen Uberblick bie-
tet das UNI-Europa-Kapitel ,Remote Work: ensuring trade

union and workers’ rights through collective bargaining“in
der ETUI-Publikation?'.

In den meisten europaischen Landern gibt es auch na-
tionale/sektorale Regelungen zu Telearbeit (siehe Ab-
schnitt 3.1, Abb. 2). Im Jahr 2022 hat UNI Global Union
eine Datenbank mit 118 sektoralen und betrieblichen Ta-
rifvertrdgen zu Telearbeit aus dem Zeitraum 2012-2022
zusammengestellt, die aus 25 Landern weltweit stammen
und hauptsachlich den Finanz- und den IKT-Bereich abde-
cken. Von den 118 Tarifvertragen wurde die Uberwiegen-
de Mehrheit in Europa ausgehandelt (siehe nachfolgende
Abbildungen 4 und 5).

\
ABBILDUNG 4: DATENBANK “TELEARBEIT” VON UNI GLOBAL UNION: ANZAHL VON TARIFVERTRAGEN
IN EUROPA IM VERGLEICH
AURERHALB VON EUROPA
EUROPA
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Quelle: Union Global Union — Datenbank “Telearbeit” /

o

21. ETUI (2023): The future of remote work https://www.etui.org/publications/future-remote-work.
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ABBILDUNG 5: DATENBANK “TELEARBEIT” VON UNI GLOBAL UNION: ANZAHL VON TARIFVERTRAGEN PRO
BRANCHE ANZAHL VON TARIFVERTRAGEN IN EUROPA BIS JANUAR 2022

45
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3
Finanzwesen IKT Branchen- Fachleute
tibergreifend & Manager

Quelle: UNI Global Union Datenbank fiir Fernarbeit

Im Begleitbericht 22 zur Datenbank wurden einige der wichtigsten Themen dieser Tarifvertrage aufgefthrt:

VERSAMMLUNGSFREIHEIT ENTSCHADIGUNG

RECHT AUF OFFLINE-ZEITEN UNFALLVERSICHERUNG FUR ARBEITNEHMER*INNEN
GESUNDHEIT UND SICHERHEIT HAUSLICHE GEWALT

UBERWACHUNG KARRIEREENTWICKLUNG
HAFTPFLICHTVERSICHERUNG ONLINE-BELASTIGUNGEN

Wahrend in mehr als der Hélfte der Tarifvertrage die Versammlungsfreiheit gewahrleistet ist und auch das Recht der
Beschaftigten auf offline-Zeiten ausdriicklich erwahnt wird, werden andere wichtige Themen wie Karriereentwicklung,
Schutz vor hauslicher Gewalt und anderen Formen geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung, psychosoziale
Risiken, Geschlecht, Diversitat, Gerechtigkeit und Eingliederung nicht so deutlich hervorgehoben. In Anbetracht der
zunehmenden Ungleichheiten nach der COVID-19-Pandemie missen diese Themen in jeden Tarifvertrag fir Telear-
beit aufgenommen werden. Auch die Abschnitte zu Kl und Uberwachung miissen aktualisiert werden. In den meisten
Tarifvertragen fehlt die Moglichkeit, in der Mitte bzw. gegen Ende der Tarifvertrags-Laufzeit ein Feedback einzuholen,
um zu erfahren, was gut funktioniert und was geandert werden muss.

22. UNI Global Union (2022) Remote work: A review of unions’ collective bargaining response,
https://uniglobalunion.org/report/remote-work-a-review-of-unions-collective-bargaining-response/
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4.2 CHECKLISTE: WAS MUSS BEI DER VERHANDLUNG
EINES TARIFVERTRAGS ZU TELEARBEIT

EINGEARBEITET WERDEN

DEFINITION VON TELEARBEIT
FREIWILLIG UND REVERSIBEL
ARBEITSBEDINGUNGEN

GEWERKSCHAFTSRECHTE UND -FREIHEITEN
(EINSCHLIESSLICH ZUGANGSRECHTE)

DAS RECHT AUF KOLLEKTIVE VERTRETUNG

UMSETZUNGSBEDINGUNGEN (ARBEITSTAG UND -ZEIT,
ZIELE, AUSBILDUNG, MITTEL UND EINRICHTUNGEN,
RISIKOPRAVENTION, DATENSCHUTZ)

AUSSTATTUNG UND KOSTENENTSCHADIGUNG
ERGONOMIE
DAS RECHT AUF OFFLINE-ZEITEN

SCHUTZ VOR PSYCHOSOZIALEN RISIKEN
(EINSCHLIESSLICH ISOLATION)

STRENGE GRENZEN FUR DIE GBERWACHUNG

REGELUNG DES EINSATZES VON KI-TOOLS BEI
DER (TELE)ARBEIT UND DES SCHUTZES
PERSONENBEZOGENER DATEN (AUCH KI-TOOLS)

EINSATZ DIGITALER WERKZEUGE,
SICHERHEITSMASSNAHMEN, DATENSCHUTZ

SCHUTZ VOR GEWALT UND BELASTIGUNG
AM ARBEITSPLATZ (CYBERMOBBING,
GEWALT DURCH DRITTE, HAUSLICHE GEWALT,
GESCHLECHTSSPEZIFISCHE
GEWALT UND BELASTIGUNG)

GLEICHE BEZAHLUNG UND GLEICHER ZUGANG
ZU WEITERBILDUNG UND KARRIEREENTWICKLUNG

DIVERSITAT, GLEICHBERECHTIGUNG, EINGLIEDERUNG
UND NICHTDISKRIMINIERUNG BEI TELEARBEIT
(Z. B.: EINRICHTUNG GEMEINSAMER AUSSCHUSSE
FUR GLEICHBERECHTIGUNG/EINGLIEDERUNG,
FLEXIBLE ARBEITSREGELUNGEN, VOM ARBEITGEBER
BEREITGESTELLTE UNTERSTUTZENDE TECHNOLOGIEN
USW...)

RISIKOPRAVENTION: DURCHFUHRUNG EINER
RISIKOBEWERTUNG FUR TELEARBEIT AUF INDIVI-
DUELLER UND TEAMEBENE: FUHRUNGSKRAFTE UND
BESCHAFTIGTE ANALYSIEREN GEMEINSAM MIT IHREN
GEWERKSCHAFTSVERTRETERN DIE RISIKEN UND LEGEN
MASSNAHMEN IN ALLEN IM TARIFVERTRAG GENANNTEN
BEREICHEN FEST

VERPFLICHTUNG ZU LEBENSLANGEM LERNEN,
WEITERBILDUNG UND SCHULUNG WAHREND
DER ARBEITSZEIT ZU EFFEKTIVEM ARBEITEN VON
ZU HAUSE AUS; HIERZU GEHOREN AUCH DIGITALE
WEITERBILDUNG, ERGONOMIE, TELEKOMMUNIKATION,
ARBEITSORGANISATION, TELEZUSAMMENARBEIT
UND PSYCHISCHE GESUNDHEIT

SCHULUNGEN FUR FUHRUNGSKRAFTE:
DURCHFUHRUNG EINER BEDARFSANALYSE
UND ANGEBOT VON SCHULUNGEN WAHREND DER
ARBEITSZEIT ZU DEN THEMEN EFFEKTIVE FUHRUNG IM
TELEARBEITSUMFELD, EFFEKTIVE TELEKOMMUNIKATION,
ARBEITSORGANISATION, PSYCHISCHE GESUNDHEIT,
PSYCHOLOGISCHE RISIKEN, ERGONOMIE, FUHRUNGS-
STILE UND IHRE AUSWIRKUNGEN AUF DAS ENGAGEMENT
DER MITARBEITENDEN, DIGITALE WEITERBILDUNG UND
TELEPROJEKTMANAGEMENT

REGE.I..MKSSIGE BEWERTUNG, WEITERVERFOLGUNG
UND UBERWACHUNG DES TARIFVERTRAGS
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Grundséatze von UNI Global Key Trade Union zur Gewahrleistung der Arbeitnehmerrechte bei Telearbeity
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DAS GESAMTE PAKET DER GRUNDSATZE

DIE ARBEITGEBER MUSSEN DIE
VERSAMMLUNGSFREIHEIT UND DAS
RECHT AUF TARIFVERHANDLUNGEN
FUR TELEARBEITER GEWAHRLEISTEN.

TELEARBEIT DARF DIE ARBEITNEHMER-
RECHTE UND DAS ARBEITSVERHALTNIS
MIT DEN BESCHAFTIGTEN NICHT
SCHWACHEN.

UBERWACHUNGSINSTRUMENTE ZUR
KONTROLLE VON TELEARBEITERN
SOLLTEN EINGESCHRANKT WERDEN.

TELEARBEIT SOLLTE FREIWILLIG SEIN.

DIE ARBEITGEBER SOLLTEN RE-
GELMASSIGE ARBEITSZEITEN UND
DAS RECHT AUF OFFLINE-ZEITEN
RESPEKTIEREN.

(.
+

DIE ARBEITGEBER SOLLTEN FUR
DIE GESUNDHEIT UND SICHERHEIT
DER BESCHAFTIGTEN
VERANTWORTLICH BLEIBEN.

DIE KOSTEN FUR ARBEITSMITTEL
UND TELEARBEITSPLATZ SOLLTEN
IN DER VERANTWORTUNG DES
ARBEITGEBERS LIEGEN.

TELEARBEIT SOLLTE
»GESCHLECHTSNEUTRAL"
UND FUR ALLE OFFEN SEIN.

TELEARBEITSKRAFTE SOLLTEN

DEN GLEICHEN ZUGANG ZU SCHULUN-
GEN UND BERUFLICHER ENTWICKLUNG
HABEN WIE BESCHAFTIGTE IN DEN
BUROS VOR ORT.

VOR DER EINFUHRUNG ODER
AUSWEITUNG VON REGELWERKEN

ZU TELEARBEIT SOLLTEN
GEWERKSCHAFTEN UND ARBEITGEBER
DEREN AUSWIRKUNGEN GRUNDLICH
BEWERTEN UND DOKUMENTIEREN.




5. TELEARBEIT UND GEWERK-
SGHAFTLICHE ORGANISIERUNG

Da Telearbeit zu einem festen Bestandteil der Arbeitswelt wird, ist es fir die Gewerkschaften von entscheidender
Bedeutung, sich mit den damit verbundenen Herausforderungen und Mdglichkeiten hinsichtlich gewerkschaftlicher
Organisierung, Einbeziehung der Beschaftigten und Aushandlung von Tarifvertragen in dieser neuen Arbeitsrealitat
auseinanderzusetzen. Gewerkschaften mit klaren und integrativen Organisierungsstrategien sind erfolgreicher bei
der Organisierung von Beschéftigten (in Telearbeit), gewinnen neue Mitglieder und tragen zur Erneuerung der

gewerkschaftlichen Tarifverhandlungsmacht bei.

5.1 TELEARBEIT UND GEWERKSCHAFTLICHE
ORGANISIERUNG: HAUPTTHEMEN

Da Telearbeit auf Dauer bestehen bleibt, ist der Arbeits-
platz nicht mehr der wichtigste Ort fiir die gewerkschaft-
liche Organisierung und Gewinnung neuer Mitglieder.
Die ,neue Normalitat® besteht darin, die Organisie-
rungsarbeit in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers mit
der Online-Organisierung zu kombinieren. Dariiber hin-
aus gibt es eine groBere Nachfrage von Beschéftigten
und Gewerkschaftsmitgliedern Uber alle Generationen
hinweg nach verschiedenen Formen der Kommunika-
tion und des Austauschs.

Die Organisierung von Arbeitnehmer*innen und die an-
gestrebte gewerkschaftliche Erneuerung in einem Tele-
arbeitsumfeld unterscheidet sich nicht wesentlich von
der Organisierung von Beschaftigten, die ausschlieB3-
lich in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers arbeiten. In
beiden Fallen muss eine Strategie entwickelt werden,
und es mussen Ressourcen bereitgestellt werden. Die
themenbezogene Organisierung und die Mobilisierung
kollektiver Aktionen funktionieren auch flir Beschéftigte
in Telearbeit gut. Die Idee besteht darin, kollektive Ak-
tionen zu einem Thema in Form eines partizipatorischen
Tarifverhandlungskonzepts anstatt einer gewerkschaft-
lichen Dienstleistungskultur zu schaffen, die Probleme
fur die Arbeitnehmer [6st. Dies schafft aktive Mitglieder,
mehr Selbstbestimmung, Sichtbarkeit, kollektives Be-
wusstsein und einen nachhaltigen Anstieg der Mitglie-
derzahlen.

Gewerkschaftliche Organisierung - die Erneuerung der
kollektiven Macht der Gewerkschaften fir gemeinsame
und effektive Verhandlungen - ist eine der wichtigsten

Prioritdten von UNI Europa. In erster Linie ist die ge-
werkschaftliche Erneuerung eine interne Analyse, wie
wir unsere Strukturen und Praktiken erneuern kdénnen,
um die Beschaftigten in unseren Branchen effektiver
zu vertreten. Wir mussen die Arbeitnehmer*innen dort
abholen, wo sie sich befinden. Bei der Organisierung
schlagt UNI Europa EPOC (Europe’s Power & Organising
Centre = Europas Macht- und Organisationszentrum)
vor, sich auf die ldentifizierung, Entwicklung und an-
schlieBende Unterstiitzung von Fihrungspersonlichkei-
ten am Arbeitsplatz zu konzentrieren, anstatt den Fokus
nur auf die Anwerbung von Nicht-Mitgliedern zu setzen
und sie als passive Gewerkschaftsmitglieder zu gewin-
nen. Fur die Organisierung von Telebeschéftigten sind
eine Strategie, der Aufbau von Kapazitaten, die Gleich-
behandlung von Telebeschéftigten und anderen Arbeit-
nehmer*innen, die Unterscheidung zwischen Green-
field- und Brownfield-Organisierung sowie Investitionen
in digitale Tools und deren Nutzung erforderlich.

Unterscheiden sich die Herausforderungen bei der
Organisierung von Telebeschiftigten von den allge-
meinen Organisierungsherausforderungen der Gewerk-
schaften? In den Gesprachen, die im Laufe des ARCO-
Projekts gefuhrt wurden, erklarten die Mitglieder von
UNI Europa Finanz und ICTS, dass sich die meisten ihrer
Aktionen und Aufgaben durch die Telearbeit nicht gean-
dert und sie durch die COVID-Pandemie gelernt haben,
wie sie von der personlichen auf die Online-Organisie-
rung umstellen kdnnen.
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Franzosische Aktivisten im Finanzsektor reagieren auf digitale Organisierung

Eine reprasentative Umfrage?® von 2023 unter den
Gewerkschaftsmitgliedern der FBA-CFDT hat erge-
ben, dass sie die Gewerkschaftsarbeit (sogar die Aus-
handlung von Tarifvertragen) und die Interaktion mit
den Beschaftigten nicht flir schwieriger halten, wenn
sie auf digitalem Wege und nicht von Angesicht zu An-

gesicht erfolgt. Online-Gewerkschaftsbesprechungen
und die Anwerbung neuer Mitglieder sind hingegen
online schwieriger als von Angesicht zu Angesicht. Die
Umfrage zeigt auch, dass es vielen Gewerkschafts-
vertretern an digitalen und online-Moderationsfahig-
keiten mangelt und sie diesbezliglich geschult werden

Die Gewerkschaft des Finanzbereiches und die an UNI angeschlossene Organisation FSU Irland hat viel Zeit, Res-
sourcen und Personal in die Entwicklung und Starkung ihrer digitalen Organisierung im Finanzsektor investiert. lhre
bewahrten Praktiken sind fur die Organisierung von Telebeschéftigten im IKT- und Finanzsektor nitzlich. Im nachste-
henden Infokasten 5 teilt die FSU Irland ihre bewéhrten Verfahren mit.

INFOKASTEN 5

Digitales Organisieren: Bewahrte Praktiken von FSU Ireland

Irlands Financial Services Union (FSU) hat in Zusammenarbeit mit EPOC ihre Mitarbeiter, Fiihrungskrafte und
Aktivisten in der Nutzung digitaler Tools wie Chat, LinkedIn, Videokonferenzen sowie Online-Umfragen geschuilt.

Zur Organisierung von Telearbeitern werden die folgenden Schritte empfohlen:

M Individuelle Telefonate sind nach wie vor ein wichti-
ges Kommunikationsmittel; Beschaftigte sprechen oft
freier, wenn sie von zu Hause aus arbeiten.

B Gemischte Online-Sitzungen mit Registrierung vor al-
len Sitzungen, um Gewerkschafts- und Nichtmitglieder
zu identifizieren.

B Immer eine Nachbereitung mit den Nicht-Mitgliedern
durchfihren, um sie fur die Gewerkschaft zu gewin-
nen, was im Rahmen der Datenschutz-Grundverord-
nung moglicherweise mehrere Nachbereitungen zu
dem betreffenden Thema erfordert.

B Verstarkter Einsatz von Umfragen, Petitionen und di-
gitalen Aktionen zu bestimmten Themen am Arbeits-
platz; alle diese Aktionen sollten digitale Kontakte zu
Nichtmitgliedern fir die Anwerbung und Nachberei-
tung generieren.

B Personliche Organisierung an sogenannten ‘anchor
days’ an denen die meisten Menschen im Buro sind,
um sicherzustellen, dass die Gewerkschaft am physi-
schen Arbeitsplatz prasent bleibt.

B Laufende Umfragen zu den Bedurfnissen der Mitglie-
der, um die Gewerkschaftsagenda aktuell und mitglie-
derorientiert zu halten und um digitale Kontakte zu
Nichtmitgliedern zu generieren.

B Schulung und Ermutigung von Aktivisten und Gewerk-
schaftsmitarbeitern, ihre individuellen LinkedIn-Profi-
le zu erstellen und mit ihrer Zielgruppe in Kontakt zu
treten. Dies ist wichtig, um das allgemeine Bewusst-
sein fur Gewerkschaftsaktivitaten zu scharfen, kann
aber auch eine ,direkte Ansprache“ der Zielgruppe
zu Schllisselthemen in wichtigen Momenten ermog-
lichen.

23. Cfdt, SciencesPo, Ires (2023): Télétravail, organisation et pratiques syndicales dans les services:

Une mise a I'épreuve des collectifs au travail?




5.2 TELEARBEIT-TOOLS FUR

GEWERKSCHAFTSVERTRETER*INNEN

Wir stellen fest, dass es an der Umsetzung von Telear-
beitsvereinbarungen und Telearbeitspolitiken mangelt.
In Hintergrundgesprachen mit UNI-Europa-Mitgliedern
aus der Finanz- und IKT-Branche erwéhnten viele die
mangelnde Umsetzung und die Notwendigkeit, Mafk-
nahmen und praktische Instrumente zur Forderung
der Umsetzung auf sektoraler und betrieblicher Ebene
zu entwickeln. Risikobewertungen, insbesondere auf
Unternehmens- und Teamebene, kdnnen dabei helfen.

Eurofounds Telearbeits-Rad kann ein niitzliches und
hilfreiches Tool (siehe nachfolgende Abb.6) sein, um
die potenziellen Herausforderungen und Mdéglichkei-
ten der Telearbeit fiir Ihre Mitglieder zu ermitteln. Die-
ses Rad kann bei Besprechungen mit Mitgliedern, der
Diskussion ihrer Bedirfnisse, der Planung einer gewerk-
schaftlichen Telearbeitsstrategie und bei der Kartierung
von Arbeitsplatzen verwendet werden. Die Mitglieder

konnen die Bereiche identifizieren oder markieren, in
denen sie derzeit auf Probleme stoBen. Es kann lhnen
helfen, Problembereiche, Elemente und MaBBnahmen zu
identifizieren, die hinsichtlich Telearbeit gut funktionie-
ren, und solche, die Herausforderungen darstellen und
verbessert werden mussen. Das Rad kann als praventi-
ves Instrument dienen, aber auch dazu, Herausforderun-
gen und Konflikte aufzudecken, die in den Tarifverhand-
lungen angesprochen werden miussen (siehe Abb. 6).
Danach konnen die Ergebnisse mit der Checkliste in
Kapitel 5 erganzt werden, um herauszufinden, was
und wie Telearbeitsthemen in die Verhandlung von
Tarifvertragen fiir spezifische Herausforderungen wie
gewerkschaftliche Organisierung, Geschlecht, Diver-
sitat, Gleichberechtigung und Eingliederung, psycho-
soziale Risiken und Fiihrung aufgenommen werden
konnen.

" I
ABBILDUNG 6: TELEARBEIT: RAD ZUR IDENTIFIZIERUNG VON MOGLICHKEITEN UND HERAUSFORDERUNGEN
AUF BETRIEBSEBENE
TELE-ARBEIT Wie lange: Stunden, Orte fiir Einzelarbeit,
Tage, Wochen, Brainstorming,
Monate, Jahre Besprechungen
im Stehen usw.
Wann: genauer
Zeitpunkt und Luhause,
GRUNDELEMENTE Zeitplanung einer Hauptarbeitsplatz,
Zeiteinheit , Ldritte Arbeit-
: ~ splatze”, ,andere
. Dauer Arbeitsplatz \rbeitspitze”
S ) X Fahrzeuge
ie oft: Timing ..
Wie oft: s 5 .
ML stiindlich, tiglich, \ p Ortlichkeit -
widchentlich, mon- N\
atlich; regelm3Big, Q%“ #}' g x:;d(::tv':"::;
gelegentlich, Haufigkeit § {[’ ’ Nomaden,
Jederzeit &~ (x) Mobilitst Triger
MERKMALE =
L [ — e
Direkt/von Angesicht Kommu-
2u Angesicht, nikation - N A
vermittelt & P & Offline E-Mail, Cloud,
g/ 41 ‘\?;\ - asynchron Kalender,
i DR i
iilfe un iall
Beratung von - Aufgaben- . Me:i‘:::::sw.
Familie, Freunden, nll;ientierte / ouli
Kollegen, Manager rozesse niine
und Kunden .~ ZE::ZEﬁlsa'it - synchron
o informatinnsaustausch,
: gegenseitiges Lernen,
Koordination der Anrufe, Chats, Whiteboards,
Zusammenarbeit Teambildung zur Telefonkonferenzen,
" Entwicklung von Kooperationsplattformen usw.
Vertrauen und
Zusammenhalt
\ /)

24. Eurofound (2023), Hybrid work in Europe: Concept and practice, Publications Office of the European Union, Luxembourg, figure 4, page 14.

https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-05/ef22011en.pdf.
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Ein weiteres praventives und auf Arbeitsplatzebene sehr hilfreiches Instrument ist - insbesondere fiir Fihrungskréfte, die
Telearbeitskréfte leiten - das Prevent, einem UNI Europa-Mitglied, entwickelte Risikobewertungsinstrument. Im nachfol-
genden Infokasten (infokasten 6.) wird die Checkliste erlautert, die Fihrungskrafte zusammen mit in Telearbeit Beschaf-
tigten anwenden koénnen, um das Risiko des jeweiligen Telebeschaftigten bei seiner Telearbeit zu analysieren und auf
Basis dieser Ergebnisse entsprechende MaBBnahmen festzulegen. Sie kdnnen diese Checkliste hier auf Englisch abrufen.

INFOKASTEN 6.1

Risikobewertung fiir Telearbeit

Die im IKT-Bereich tatigen UNI Europa-Mitglieder ,Swedish Engineers® empfehlen Arbeitnehmern
und Arbeitgebern die Verwendung einer Checkliste zur Bewertung der Risiken bei Telearbeit.

B Gewerkschaften und Arbeitgeber haben diese Checkliste zusammen im Rahmen ihrer gemeinsamen
Ausbildungs- und Forschungsorganisation ,Prevent“?® entwickelt.

B Die Checkliste enthalt klare Fragen zum physischen, organisatorischen und sozialen Arbeitsumfeld bei Telearbeit.
Sie umfasst Fragen zu Gesundheit und Sicherheit, Ergonomie, digitalen Fahigkeiten, Zusammenarbeit mit Kollegen
und Stress. Fur jede Kategorie gibt es verschiedene Fragen. Zu jeder Frage gehort eine einfache, farblich
gekennzeichnete Risikoklassifizierung (griin=gering/gelb=mittel/rot=hoch) und eine Maknahme, die je nach
Risikograd vereinbart werden kann.

Bl Die Fragen konzentrieren sich auf Arbeiten, die nicht in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers ausgefiihrt wer-
den. Die Checkliste wird vom/von der Beschéaftigten und der Fihrungskraft gemeinsam ausgefiillt, aber der/die
Arbeitnehmer*in kann die Fragen auch im Vorfeld durchgehen. Es handelt sich um ein Mapping Tool in Kombina-
tion mit Aktionspunkten und nachsten Schritten. Sie kdnnen diese Checkliste mit Bildern von Ihrem Arbeitsplatz
zu Hause ergénzen, um mogliche Probleme in Bezug auf Ergonomie, Gesundheit und Sicherheit usw. zu doku-
mentieren.

Fraga |Ja Nej |Riskbedémning | Atgard Ansvarig for | Klart nar? Kontroll
Lag Med Hég | utférande utfért datum

1. Finns det fungerande informations- och kommunika- I:I D D D
tionskanaler om verksamheten?

4 ! { o ! |

prevent Enkel riskklassning
r AmsETSMLIO L samvERKAN Klassning av risk Behov av atgard
Foretag Lag : : Eventuell dtgard
Forsumbar eller liten risk
Dettagare Medel Atgardas s 13ngt rimligt
Viss risk
Hog Atgardas snarast. Vid mycket allvarlig risk kravs
Allvarlig eller mycket allvarlig risk atgdrd innan arbetet utfdrs
Checklistan innehaller fragor om den fysiska, crganisatoriska och sociala arbetsmiljon vid distansar- =

bete. Fragorna fokuserar pa kontorsarbete som inte utfors 1 arbetsgivarens egna lokaler. Checklistan
fylls 1 av arbetstagare och chef tillsammans, men arbetstagaren kan garna fundera igenom fragorna
i fbrvag.

25. Prevent Arbetsmilj¢ i samverkan Svensk Néringsliv, LO och PTK Text: Lisa Markstrém och Amanda Wolgast, Prevent.
Produktion: Prevent, www.prevent.se https://www.prevent.se/
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https://www.prevent.se/om-prevent/for-a-better-working-day/#templates-and-examples

INFOKASTEN 6.2

B Erkldrungen und Tipps zur Verwendung der Checkliste

ANTWORTSPALTE

Zur Erleichterung der Bewertung enthalt die Checklis-
te vorgefertigte Fragen. Uberspringen Sie irrelevante
Fragen, indem Sie z. B. einen Strich in die Antwortspal-
te einfugen. Ansonsten werden die Fragen mit ,Ja“
oder ,Nein“ beantwortet - und maoglichst nur in Aus-
nahmefallen mit ,teilweise”.

RISIKOSPALTE

Flhren Sie fir die entsprechenden Fragen eine Risiko-
bewertung durch. Diese kann - je nach Situation - di-
rekt bei der Beantwortung der Frage oder zu einem
spateren Zeitpunkt mit Hilfe von Experten erfolgen,
die bei der Bewertung nicht anwesend sind. Wir emp-
fehlen die einfache Risikoklassifizierung. Es kann auch
sinnvoll sein, gleichzeitig die zu klarenden Fragen zu
markieren, indem Sie z. B. die vorgenommene Risiko-
bewertung einkreisen. Nun haben Sie eine schriftliche
Risikobewertung erstellt, die alle Unternehmen mit
Beschaftigten gemal AFS 2001:1 durchfliihren missen.

MASSNAHMEN

Die MaBnahmen werden in Absprache mit den
Betroffenen und, falls nétig, mit Hilfe von (externem)
Fachwissen entwickelt. Den MaBnahmen sollte eine
Analyse der Risikoursachen vorausgehen, und die vor-
geschlagenen MaBnahmen sollten idealerweise eine
Schatzung der damit verbundenen Kosten enthalten.
Der verantwortliche Manager entscheidet Uber die
MaBnahmen, wer sie durchfiihren wird und bis wann
sie abgeschlossen sein sollen. Nun haben Sie einen
schriftlichen MaBnahmenplan erstellt, den alle Unter-
nehmen mit Mitarbeitern gemaB AFS 20011 erstellen
mussen.

VERANTWORTLICH FUR DIE UMSETZUNG

Der verantwortliche Manager, der die praktische
Arbeit vielleicht an eine andere Person delegiert hat.
In einem solchen Fall kdnnen beide Namen aufgefihrt
werden.

DURCHGEFUHRTE KONTROLLE, DATUM

Der verantwortliche Manager kontrolliert, ob die MaB3-
nahme durchgeflihrt wurde.

Einige Beispiele fur die gestellten Fragen sind:

1. Gibt es eine schriftliche Risikobewertung fur die
Arbeitsumgebung?

2. Werden regelmaBig Sicherheitsunterweisungen
und -schulungen flr alle Mitarbeiter angeboten?

3. Gibt es klare Regelungen und Anweisungen zum
Verhalten in Notfallsituationen?

4. Wird das Arbeitsumfeld regelmaBig auf Gesund-
heitsrisiken wie Luftqualitdt oder Larmbelastung
uberpruft?

5. Gibt es ein System, Uber das die Beschaftigten
Rickmeldungen geben oder Beschwerden zu den
Arbeitsbedingungen vorbringen konnen?

6. Gibt es Vorkehrungen fir die psychische Gesund-
heit der Mitarbeiter, z. B. Programme zur Stressbe-
waltigung?

7. Gibt es regelmaBige Pausen und Ruhezeiten fur die
Mitarbeiter?

8. Sind die Arbeitszeiten so gestaltet, dass sie die
Gesundheit und das Wohlbefinden der Beschaftig-
ten fordern?

9. Werden die Beschaftigten Uber mogliche Gesund-
heitsrisiken im Zusammenhang mit ihren Aufgaben
informiert?

10. Wird die Zusammenarbeit und Kommunikation
zwischen den Mitarbeitern gefdrdert, um eine
gesunde Arbeitskultur zu gewahrleisten?
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6. TELEARBEIT, DIVERSITAT, GERECH-
TIGKEIT UND INTEGRATION (VGI)

NACGH COVID-19 IST DIE ZAHL DER FRAUEN MIT TELEARBEIT GESTIEGEN.

Auf europadischer Ebene ist seit COVID insgesamt ein in Telearbeit tatig sein (siehe Abb. 7). Dieses Bild andert
leichter Anstieg der Zahl der Frauen mit Telearbeit zu sich jedoch, wenn man verschiedene Wirtschaftszweige
verzeichnen. Bis 2023 werden mehr Frauen als Manner vergleicht oder einzelne Lander betrachtet?.

ABBILDUNG 7: ANTEIL VON FRAUEN UND MANNERN MIT TELEARBEIT 2019 UND 2023: LEICHTE VERGLEICHSWEISE
ZUNAHME VON FRAUEN MIT TELEARBEIT
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frauen manner frauen manner

2019 2023

Quelle: Eurofound 2022, Seite 10, Abb. 4 mit Aktualisierungen von Oscar Vargas Llave?’ )

Die Merkmale von Telearbeitern sind in Europa sehr unterschiedlich. Eine Umfrage in Frankreich ergab, dass in
Telearbeit Beschaftigte typischerweise Frauen im Alter zwischen 30 und 39 Jahre alt sind, die im privaten Sektor als

Fuhrungskraft oder Ingenieurin tatig sind.?®

26. Twing project 2023.

27. Eurofound (2022a), page 10, figure 4 with updated data from Eurostat Labour Force Survey 2023 by Oscar Vargas Llave.

28. See the three surveys done in France including ICT and finance sector in 2021, 2022 and 2023: Cfdt, SciencesPo, Ires (2023): Télétravail, or-
ganisation et pratiques syndicales dans les services: Une mise a I'épreuve des collectifs au travail?, https://ires.fr/wp-content/uploads/2023/12/
Rapport_Teletravail_1_12_2023_2.pdf. Enquéte nationale sur le télétravail (2021): dossier de presse 2021. CGT Ingés Cadres Techs,
https://obstt.fr/wp-content/uploads/sites/47/2022/12/DOSSIER-TE%CC%81LE%CC%81TRAVAIL-UGICT-CGT-6-sept-2021-ok.pdf.

Observatoire du télétravail (2023): résultats de 'enquéte 2023 (Cross-sectoral survey in France on remote work), Réalisé par I'Ugict-CGT
(CGT Ingés Cadres Techs), https://www.cgt.fr/sites/default/files/2023-12/Dossier_Presse-Observatoire_Teletravail-Ugict-CGT.pdf.
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VERSTANDNIS VON DIVERSITAT, GERECHTIGKEIT UND INTEGRATION

Telearbeit kann fiir verschiedene Personen und Perso- Wahrend Gleichheit bedeutet, dass alle Menschen
nengruppen wie Frauen, Menschen mit Behinderungen, gleich behandelt werden, bedeutet Gerechtigkeit, dass
Menschen, die von hauslicher Gewalt betroffen sind, Ressourcen und Mdglichkeiten bereitgestellt werden,
usw. unterschiedliche Herausforderungen und Moég- die den spezifischen Bediirfnissen oder Umstanaden
lichkeiten mit sich bringen.?® dieser Person oder Gruppe entsprechen. Nur so kon-

nen wir ein gleichwertiges Ergebnis erreichen.*

ABBILDUNG 8: DIVERSITAT, GLEICHHEIT, GERECHTIGKEIT UND INTEGRATION

B ~ = - B _ — - X L ™ __'_' y, G & g i

Bildnachweis: Interaction Institute for Social Change | Kiinstler: Angus Maguire, interactioninstitute.org and madewithangus.com

29. European Agency for Safety and Health at Work (2024) Discussion Paper: Exploring the gender dimension of telework: implications
for occupational safety and health, https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Gender%20telework%20and%200SH_en_0.pdf.
30. World Economic Forum, Charlotte Edmond (2023: International Women’s Day: What'’s the difference between equity and equality?,
https://www.weforum.org/agenda/2023/03/equity-equality-women-iwd/#:~:text=Equity%20means%20that%20we%20provide%20resources
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https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Gender%20telework%20and%20OSH_en_0.pdf.

INFOKASTEN 7

Nach Angaben der CWU Irland kann Telearbeit geschlechtsspezifische Vor- und Nachteile haben.

TELEARBEIT, GESCHLECHTERGLEICHHEIT UND -GERECHTIGKEIT

Die Auswirkungen der Telearbeit auf die Geschlech-
tergleichheit und -gerechtigkeit sind noch nicht klar:
.Die Pandemie hat Frauen zwar hdrter getroffen als
Ménner, und es besteht das reale Risiko, dass die
hart erkdmpften Gewinne der Frauen wieder zunichte

gemacht werden, aber die Pandemie hat auch neue
Maoglichkeiten eréffnet, um strukturelle Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern zu korrigieren. Telearbeit
kann, wenn sie angemessen organisiert ist, eine solche
Mdglichkeit sein.”'

VORTEILE:

\/ ermaglicht eine groBere Flexibilitat,
um familidre Betreuungsanforderungen
zu erflllen

\/ geht auf die Unternehmenskultur des
~Prasentismus” und der voriibergehenden
Abwesenheit ein, von der Frauen
unverhaltnismaRig stark betroffen sind.

NACHTEILE:

¥ Langes Arbeiten wirkt sich negativ auf die Gesund-

K verstarkt das Stereotyp des Mannes als Ernahrer,

heit aller Arbeitnehmer*innen aus, fuihrt aber bei
Frauen mit groBerer Wahrscheinlichkeit zu ernsthaf-
ten Gesundheitsproblemen.3?

der in Bezug auf Gehalt und Karriere bevorzugt
behandelt wird, auch bekannt als ,Vaterpramie“ und
,Mutterschaftsstrafe“.3?

TELEARBEIT, VERSCHWOMMENE GRENZEN UND VERSTARKTE TRADITIONELLE GESCHLECHTERROLLEN

Wie in Kapitel 3 dargelegt, besteht die Gefahr, dass durch
Telearbeit die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
verschwimmen und damit traditionelle Geschlechterrol-
len verstarkt werden 34, GemaR einer Eurofound-Umfra-
ge zu Telearbeit erklaren Manner und Frauen gleicher-
mafen, bei Telearbeit eine bessere Work-Life-Balance
zu haben, wobei Manner immer noch von einer besse-
ren Work-Life-Balance sprechen als Frauen.®

Insgesamt ist es wahrscheinlicher, dass Frauen regel-
maRig in Telearbeit arbeiten, um Arbeit und zu erflllen-
de Betreuungsaufgaben zu kombinieren. Das bedeutet,
dass nicht nur Gerechtigkeit und Nichtdiskriminierung in
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einen Tarifvertrag fur Telearbeit integriert werden mus-
sen, sondern dass wir auch umfassendere gesellschaft-
liche Themen angehen missen, z. B. Moglichkeiten der
Kinderbetreuung am Arbeitsplatz, mehr staatlich gefor-
derte hochwertige Kinderbetreuung oder andere Maf3-
nahmen, die es Eltern ermdglichen, Haushalt und Be-
treuung gleichmaBiger aufzuteilen. Wir brauchen mehr
MaBnahmen auf Unternehmens-, Branchen- und natio-
naler Ebene, um Manner zu ermutigen, flexible Arbeits-
regelungen in Anspruch zu nehmen. Wir missen auch
den traditionellen Managementstil des Prasentismus,
des Mikromanagements und der aufdringlichen Uber-
wachung in Frage stellen.

31. Tomei, Manuela, ILO: Teleworking: A Curse or a Blessing for Gender Equality and Work-Life Balance? in Intereconomics, Volume 56, 2021,

Number 5.

32. Franklin, P., Zwysen, W., & Piasna, A. (2022). Temporal dimensions of job quality and gender: exploring differences in the associations of worke
ing time and health between women and men. International Journal of Environmental Research and Public Health
33. ILO (2018): Care work and care jobs for the future of decent work | International Labour Organization authored by Laura Addati,

Umberto Cattaneo, Valeria Esquivel and Isabel Valarino.

34. The ILO has called upon governments to take measures in consultation with social partners to address the fact that flexible working
arrangements, including telework, increase the unequal distribution of family responsibilities and unpaid work between men and women
(Achieving gender equality at work, ILO 2023, https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@relconf/documents/

meetingdocument/wcms_870823.pdf).

35. Eurofound (2022a), page 37, figure 20. Original data from: European Working Conditions Telephone Survey (EWCTS) 2021,
https://www.eurofound.europa.eu/en/surveys/european-working-conditions-surveys/ewcts-2021/ewcts-2021-methodology.




Dieses ,Flexibilitatsparadox” ist ein von Professor
Hee- jung Chung erforschtes Konzept. Demnach kon-
nen fle- xible Arbeitszeiten auch dazu fiihren, dass
Beschaftigte langer und harter arbeiten, was sich aufihre

PSYCHOSOZIALE RISIKEN UND SOZIALE ISOLATION

Nach COVID-19 ist die psychische Gesundheit einer der
Hauptgriinde flir krankheitsbedingte Fehlzeiten und
Kiindigungen von Arbeitsvertragen (Eurofound 2023) ¥'.
EineUmfragevonUNIEuropazumThemaChancengleich-
heitaus dem Jahr 2023 ergab, dass insbesondere die so-
ziale Isolation eines der groRten psychosozialen Risiken
fiir Arbeithehmer*innen in Telearbeit ist.>® Verschiede-
ne Gewerkschaften sowie Arbeitgeber in ganz Europa
haben mit psychosozialen oder allgemeinen Risikobe-
wertungen fir Beschéftigte in Telearbeit reagiert (siehe

INFOKASTEN 8

Work/Life Balance - insbesondere auf die von Frauen
- auswirkt und dazu beitragt, die Ungleichheiten zwi-
schen den Geschlechtern auf dem Arbeitsmarkt zu ver-
starken.3®

auch Risikobewertung von Swedish Engineers in Kapitel
4.2). Franzdsische Gewerkschaften des Finanz- und IKT-
Sektors haben mehrere groBe Umfragen zu psychoso-
zialen Risiken und psychischer Gesundheit durchgefiihrt
(siehe Beispiele von CFDT in dieser Veroffentlichung).
Die kroatische Gewerkschaft HST hat zunehmend
Probleme in Bezug auf psychische Gesundheit,
das Recht auf offline-Zeiten, eine unzureichende
Work/Life-Balance und die Benachteiligung von Frau-
en in der IKT-Branche festgestellt.

Aushandlung von Vereinbarungen tiber Arbeitsbedingungen und Lebensqualitdt am Arbeitsplatz
- Strategie der franzosischen Finanzsektor-Gewerkschaft FBA-CFDT:

1. Entwicklung eines Aktionsrahmens, um Probleme
bzgl. Arbeitsbedingungen und Lebensqualitat am
Arbeitsplatz zu behandeln. Dieser sollte folgendes
beinhalten:

B eine Analyse der Herausforderungen

W Anzeichen

W Einbeziehung von Interessenvertretern

B MaBnahmen zur kontinuierlichen Verbesserung,
Folgenabsch&atzung und Nachverfolgung

3. EinschlieRlich Umsetzung, Nachverfolgung and Ergebnismessung

2. Aushandeln von Tarifvertragen zu:

W Work/Life Balance
Ml Diversitat und Gerechtigkeit fir Menschen
mit chronischen Krankheiten und Behinderungen
Ml Telearbeit und das Recht auf offline-Zeiten
H Psychosoziale Risiken und Isolation
B Gewerkschaftsrechte und das Recht
auf Versammlungsfreiheit

36. Find out more here: Chung, H. (2024). Flexible working: A deep dive into the impact of remote working on gender equity. Shape Talent,
https://kclpure.kcl.ac.uk/ws/portalfiles/portal/278670274/Shape-Talent-Flexible-Working-whitepaper-2024.pdf. Chung, H. (2022) The Flexibility

Paradox. Why Flexible Working Leads to (Self-)Exploitation, ISBN 978-1447354789. Chung, H. (2022) The flexibility paradox, https://www.
youtube.com/watch?v=YyaOIP7cy40. European Commission: Directorate-General for Justice and Consumers and Chung, H., Flexible working
arrangements and gender equality in Europe, Publications Office of the European Union, 2024, https://data.europa.eu/doi/10.2838/13215

37. Eurofound (2023) Psychosocial risks to workers’ well-being: Lessons from the COVID-19 pandemic, European Working Conditions Telephone
Survey 2021 series, Publications Office of the European Union, Luxembourg, https://eurofound.link/ef23001.

38. UNI Europa (2023) Eliminating violence and harassment in the world of work, EU-funded project, https://tinyurl.com/Unieuropasurvey.
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TELEARBEIT UND HAUSLICHE GEWALT

Nach Schatzungen des Européischen Instituts fur
Gleichstellungsfragen (EIGE) belaufen sich die Kosten
geschlechtsspezifischer Gewalt in der EU auf 366 Mil-
liarden € pro Jahr®°. Die hdusliche Gewalt gegeniiber
Frauen hat sich wahrend und nach der Pandemie ver-
schlimmert (United Nations Women). Dr. Hans Kluge,
der Regionaldirektor fur Europa in der Weltgesund-
heitsorganisation, sagt, dass es sehr schwierig ist, zu-
verlassige Daten zu erhalten, aber die Daten, die auf
EU-Ebene vorliegen, sind bereits alarmierend*®. Aus
diesem Grund haben z.B. die Gewerkschaften in Irland
die Sensibilisierung und Schulung ihrer Mitarbeiter
in Bezug auf GBVH (geschlechterspezifische Gewalt
und Belastigung) und insbesondere hausliche Gewalt
intensiviert. So hat die CWU Irland fir ihre Mitglieder
bei eir zehn Tage bezahlten Urlaub ausgehandelt, was
funf Tage uber dem gesetzlichen Anspruch liegt. Der
Tarifvertrag fiir den Bankensektor in der spanischen
Finanzbranche enthilt eine der detailliertesten und
umfassendsten Klauseln zum Thema GBVH.

Als Gewerkschaft ist es wichtig, das Bewusstsein fir
die verschiedenen Formen von GBVH zu scharfen,
Schulungen anzubieten und den Mitgliedern einen
Uberblick dartiber zu geben, wo sie Hilfe finden kon-
nen, wenn sie unter GBVH leiden oder wie sie Hilfe an-

bieten kdnnen, wenn eine Person mitteilt, unter GBVH
zu leiden.

Am Arbeitsplatz ist es wichtig, Themen zu geschlechts-
spezifischer Gewalt in Tarifvertrage aufzunehmen, Ver-
haltensregeln aufzustellen, eine operative Strategie
gegen geschlechtsspezifische Gewalt zu entwickeln,
diese von den Sozialpartnern umsetzen und Uberwa-
chen zu lassen, ein ausgewogenes Geschlechterver-
haltnis in den Fuhrungspositionen anzustreben und
bewahrte Praktiken mitzuteilen. Sensibilisierung und
Schulung am Arbeitsplatz sind dabei der Schlissel.
SchlieBlich spielt auch die Unternehmenskultur eine
Rolle, und wir miissen uns um einen Wandel in der Un-
ternehmenskultur kimmern.

Hausliche Gewalt ist ein kritisches Thema am Arbeits-
platz, und der Arbeitgeber hat die Pflicht, sich darum
zu kimmern, denn Telearbeit wird es immer geben. Die
Arbeitgeber missen sich mit diesem Thema ebenso
auseinandersetzen wie mit Gewalt am Arbeitsplatz. Die
Arbeitnehmer*innen sollten das Recht haben, zu wah-
len, ob sie an einem anderen Ort oder in den Raumlich-
keiten des Arbeitgebers arbeiten mochten. So kdnnen
unter GBVH leidende Menschen, die Zeit, die sie der
gewaltbehafteten Situation entweder zu Hause oder
im Blro ausgesetzt sind, reduzieren.

BEHINDERUNG, EINGLIEDERUNG UND TELEARBEIT BRAUCHEN MEHR AUFMERKSAMKEIT

Seit der COVID-19-Pandemie haben mehr unterschied-
liche Gruppen von Beschéaftigten Zugang zu hybriden
Arbeitsformen. Telearbeit schafft auch Moglichkeiten
fur die Weiterbeschaftigung von Arbeitnehmer*innen,
die bereits behindert sind oder im Laufe ihres Arbeitsle-
bens eine Behinderung erwerben. Sie ermdglicht ihnen
auch eine groBere Autonomie, wahrend der Arbeit mit
ihrer Behinderung zurechtzukommen®',
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Bislang werden Behinderung und Eingliederung in Te-
learbeitsvertragen nicht angemessen bertlicksichtigt.
So ist der Arbeitgeber z.B. fir die Bereitstellung von
Hilfsmitteln verantwortlich. Es missen mehr staatlich
geforderte Behindertenregelungen angestrebt werden.

39. The European Institute for Gender Equality (2021) The costs of gender-based violence in the European Union, https://eige.europa.eu/sites/
default/files/documents/20213229_mh0921238enn_pdf.pdf. Several legal instruments have been developed at EU level that also impact on
female workers’ rights, such as the work-life balance Directive (https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158#P-
P4Contents ) and the Directive on combating violence against women and girls (https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2024/1385/0j).

40. UN regional information centre for Western Europe, https://unric.org/en/who-warns-of-surge-of-domestic-violence-as-covid-19-cases-decrease-

in-europe/

41. Based on a presentation by Carol Scheffer, CWU Ireland and President of UNI World Women’s Committee at UNI Global Union during
the ARCO workshop on gender and diversity, equity and inclusion. See also Employers for Change and The Open Doors Initiative (2021):
The Future of Work and Disability - A Remote Opportunity by Joan O’Donnell.



KENNEN SIE DIE DATEN/PROBLEME BZGL. TELEARBEIT?

W Wer verrichtet in |hrem Bereich oder einem bestim-
mten Unternehmen Telearbeit, warum und wie oft?

B Was sind die Bedirfnisse und besonderen Heraus-
forderungen derjenigen, die Telearbeit austiben?

Bl Gibt es gleiche Bedingungen und Zuganglichkeit bei
der Telearbeit?

B Ist die Telearbeit an Personen mit besonderen
Bediirfnissen und/oder Behinderungen angepasst
und werden Risiken/Mdglichkeiten erkannt?

B Kann Telearbeit die kdrperliche Genesung von Men-
schen mit korperlichen Verletzungen oder psychis-
chen Problemen in dem jeweiligen Unternehmen er-
leichtern?

B Kann Telearbeit die Rickkehr an den Arbeitsplatz
nach einem krankheitsbedingten Ausfall in dem jew-
eiligen Unternehmen erleichtern?

B Wie sieht es mit hauslicher Gewalt und Telearbeit aus?

M Liegt ein Mangel an Fahigkeiten/Schulung vor? Ein
Mangel an technischen und digitalen Fahigkeiten ist
einer der Hauptgriinde fiir ungleiche Bedingungen
bei Telearbeit

M Es ist bekannt, dass Minderheiten und Frauen bei der
Telearbeit tendenziell starker diskriminiert werden als
Manner.
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7. NEUE FUHRUNG

IN DER TELEARBEIT

Aus der Forschung wissen wir folgendes:

“Das Verhalten der Flihrungskraft ist das wichtigste Kriterium fiir das Engagement der Mitarbeiter,

insbesondere in Krisenzeiten.

Telearbeit und digitaler Wandel bringen nicht nur den
tiefgreifenden Bedarf an lebenslangem Lernen und Wei-
terbildung am Arbeitsplatz mit sich, sondern auch eine
neue Lernkultur in Unternehmen. Dies erfordert Kennt-
nisse dartiber, wie man in Telearbeit in einem Team zu-
sammenarbeitet, wie man uUber Telekommunikation ein
Team flihrt, wie man Kl-Tools zum Vorteil der Arbeitszeit
und -inhalte von Arbeitnehmern einsetzt und wie man
mit der sich standig verandernden Technologie auf dem
Laufenden bleibt. Unternehmen* missen Fiihrungs-
kraften und Mitarbeitenden gleichermaBen die Mdglich-
keit bieten, am Arbeitsplatz und wahrend der Arbeitszeit
zu lernen und eine moderne Lernkultur zu entwickeln,
die neue Lernformate und moderne Wissensmanage-
ment-Tools und -Prozesse einschlief3t.

Fihrungskréafte und ihre Fihrungsanséatze haben einen
erheblichen Einfluss auf Wohlbefinden, Stress, mentale
Gesundheit und Burnout. Die Forscher Birgit Schyns und
Jan Schilling stellen in einer Meta-Analyse von 57 Fih-
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rungsstudien fest, dass destruktives Flihrungsverhalten
mit geringer Affektivitat, Stress und Wohlbefinden der
Mitarbeiter verbunden ist. Im Gegensatz dazu kann po-
sitives und konstruktives Flihrungsverhalten Mitarbeiter
inspirieren und engagieren, positiv zu ihrem Wohlbefin-
den beitragen und zu weniger Fluktuation flihren*4.

Die Forschung iiber das Engagement von Arbeitneh-
mer*innen, d. h. die Fahigkeit von Beschéftigten, sich
korperlich, kognitiv und emotional®® voll und ganz in
die Arbeit einzubringen, hat in jiingster Zeit begonnen,
die Rolle der Fiihrung in virtuellen Arbeitsumgebun-
gen zu beriicksichtigen.*® Die Rolle der Fiihrungskréfte
und die Art und Weise, wie sie ihre Mitarbeiter bei der
Telearbeit leiten, haben einen erheblichen Einfluss auf
das Engagement der Beschaftigten.*” Der folgende Info-
kasten fasst die Ergebnisse einer Studie mit gemischten
Methoden zusammen, die qualitative und reprasentati-
ve quantitative Erhebungsdaten aus dem Jahr 2021 um-
fasst.*®

42. Krishnamoorthy, Raghu (2022) The Relationship between Leader Behaviors and Employee Engagement in a Virtual Work Environment.
Dissertation. University of Pennsylvania ProQuest Dissertations & Theses, 2022.29062235. https://www.proquest.com/openview/
004c8a49a32a3daac516fd14d570e086/1.pdf?pg-origsite=gscholar&amp=&cbl=18750&amp=&diss=y&amp==&casa_token=0cgaBbUy-

tHYAAAAA:tEKNealg-mgdJGO5BkLGZgn9cSnYM19tMcM8syI2D-pnJYWVPZSTeyM7CCpT40c3PdDXEWhAV9I50, page 65.

43. Kegan, Robert and Laskow Lahey, Lisa (2016): An everyone culture. Becoming a deliberately developmental organization.

Harvard Business Press.

44. Schyns, B., & Schilling, J. (2013). How bad are the effects of bad leaders? A meta-analysis of destructive leadership and its outcomes.
The Leadership Quarterly, 24(1), 138—158. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2012.09.001

45. Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy of Management Journal, 33(4),

692-724. https://doi.org/10.5465/256287.
46. Krishnamoorthy, Raghu (2022).
47. Krishnamoorthy, Raghu (2022).

48. Although the study was conducted in the United States these results are applicable to Europe too. So far no research has been published
of this size and strength that studies the role of leadership on employees working remotely in Europe.



INFOKASTEN 9

B Ein Fuhrungsverhalten, bei dem Ergebnisse
Vorrang vor der Verfligbarkeit oder Anwesenheit
der Mitarbeiter haben, wirkt sich positiv auf das
Engagement von Telearbeitern aus.

B Das Verhalten von Fiihrungskréften, die auf Mikro-
management setzen, ist destruktiv, wahrend das
Verhalten von Fihrungskraften, die auf Mikro-
Verstandnis setzen, konstruktiv ist.

B Fuhrungskrafte, die eine flirsorgliche Beziehung
aufbauen, bringen das Beste in allen Mitarbeitern
zum Vorschein. Die Entfaltung des Besten - im

Quelle: Krishnamoorthy, Raghu (2022), 189-215.4°

Der Einfluss der Fithrung auf das Engagement von Telearbeitern

Gegensatz zur Produktivitat - steigert das Engage-
ment.

B Autonomie (bezieht sich auf den eigenen Hand-
lungsspielraum, d. h. die Freiheit und Handlung-
smacht, die Beschaftigten bei der Gestaltung ihrer
Arbeitsaufgaben, -zeiten und ihres Arbeitsumfelds
haben) und nicht Flexibilitat (bzw. ein vorgegeben-
er Handlungsspielraum, d. h. die ausdriickliche
Erlaubnis fur die Arbeitnehmer*innen, sich innerh-
alb der von der Fuhrungskraft festgelegten Param-
eter zu verhalten) fordert das Engagement.

Diese Ergebnisse zeigen, dass traditionelle Fiihrung-
sansatze keinen positiven Einfluss auf das Engagement
von Telearbeitern in einer Post-COVID-Welt haben.
Flhrungsverhalten und -maBnahmen wie Konformitat,
Kontrolle, Mikromanagement und Anweisungen haben
keinen positiven Einfluss, sondern vielmehr die Aktivi-
taten einer Fihrungskraft zur Mitarbeitermotivation, vor
allem in einem Telearbeitsumfeld (siehe Infokasten 9
oben).

Wenn Fiihrungskrafte psychosoziale Risiken verrin-
gern, die psychische Gesundheit starken und das
Wohlbefinden der Mitarbeiter fordern wollen (was sich
wiederum positiv auf die Leistung auswirkt), sollten
sie von traditionellen Fiihrungsansatzen absehen, ins-
besondere in Telearbeitsumgebungen.*® Im Gegenzug
sollten die Fuhrungskrafte zeitgemaBe Flhrungsansa-
tze wie transaktionale und transformationale Flhrung
erlernen und anwenden.®

49. Krishnamoorthy, Raghu (2022), 189-215.
50. Krishnamoorthy, Raghu (2022).

Dies erfordert einen grundlegenden Wandel in der Art
und Weise, wie Fiihrungskréfte in klassischen, tradi-
tionell hierarchisch organisierten Arbeitsumgebungen
filhren. Dieser Wandel ist nur maglich, wenn sich sowohl
auf der organisatorischen als auch auf der Flihrungse-
bene etwas andert. Auf organisatorischer Ebene mius-
sen Hierarchien abgeflacht, funktionsibergreifende
Teams eingerichtet und die Entscheidungsfindung dez-
entralisiert werden. Man muss agil, anpassungsfahig
und flexibel an den Wandel herangehen und einen gan-
zheitlichen Ansatz fiir die Umwandlung verfolgen®2. Auf
der Fihrungsebene weisen Personen mit transformatio-
naler Flhrung vier Eigenschaften in unterschiedlichem
MaBe auf: Sie sind idealisiert und charismatisch (beliebte
Vorbilder), zeigen inspirierende Motivation (optimistisch
in Bezug auf die Zielerreichung), sind intellektuell anre-
gend (fordern kritisches Denken und Problemldésung)
und sind rlcksichtsvoll (zeigen Empathie und Vorséatze)
(Bass, Avolio, & Atwater, 1996%).

51. Krishnamoorthy, Raghu (2022) and Avolio, B. J., Reichard, R. J., Hannah, S. T., Walumbwa, F. O., & Chan, A. (2009).
A meta-analytic review of leadership impact research: Experimental and quasiexperimental studies. The Leadership Quarterly, 20(5), 764—-784.
52. Bernard M. Bass, Ronald E. Riggio (2005) Transformational Leadership, Psychology Press, New York.

DOI: https://doi.org/10.4324/9781410617095.

53. Bass, B. M., Avolio, B. J., & Atwater, L. (1996). The transformational and transactional leadership of men and women.

Applied Psychology: An International Review, 45, 5-34
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ABBILDUNG 9: ATTRIBUTE DER TRANSFORMATIONALEN FUHRUNG

INTELLEKTUELLE INDIVIDUALISIERTE
ANREGUNG BETRACHTUNG
INNOVATION MENTORING
KREATIVITAT EMPATHIE
ZIELE ZIELSETZUNG
STARKEN
HERAUSFORDERUNG LS
TRANSFORMATIONALE
FUHRUNG

'E?,E?llll,%'ém INSPIRIERENDE
MOTIVATION
VORSILD KLARE VORSTELLUNG

SEINEN WORTEN
TATEN FOLGEN LASSEN OPTIMISMUS
BEGEISTERUNG EINBINDUN.G
VERKORPERUNG VON WERTEN PRODUKTIVITAT

Quelle: Chioma Ugochukwu (2024), Grafik auf Seite 1°4.

INFOKASTEN 10

Fiihrungskrafte, die Telearbeit-Teams leiten, miissen die folgenden

Fiihrungskompetenzen haben und MaRnahmen ergreifen:

B Aufrechterhaltung einer effektiven Kommunikation

B Aufbau und Aufrechterhaltung
des Teamzusammenhalts

W Produktivitatsliberwachung ohne
Mikromanagement

Bl Leistungsmanagement und Feedback geben

B Forderung der psychischen Gesundheit
und des Wohlbefindens

W Aufbau von Vertrauen und Verantwortlichkeit

Quelle: Nicole Helmerich, eigene Zusammenstellung®®

W Anpassung an Technologien
und digitale Werkzeuge

W Bediirfnisse eines Teams, das sowohl von
zu Hause als auch in den Raumlichkeiten
des Arbeitgebers arbeitet, im Gleichgewicht halten

B Aufrechterhaltung von Motivation und Engagement

B Befolgung der betrieblichen Richtlinien
zur Telearbeit

B RegelmaBige Durchfilihrung einer Telearbeit-Risiko-
bewertung mit den Telearbeitern

54. Chioma Ugochukwu (2024): Transformational Leadership Style: How to Inspire and Motivate, January 29, 2024,
https://www.simplypsychology.org/what-is-transformational-leadership.html
55. Based on Aaron Dignan (2019): Brave New Work. Portfolio/Penguin, and Dark Horse Innovation (2023):
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Future Organization Playbook. Murmann Publishers.




INFOKASTEN 11

Im Einklang mit den Merkmalen der transformationalen Fiihrung in einem Telearbeitsumfeld miissen
Flihrungskrafte Telearbeitskrafte und -teams bei der Entwicklung und Stéarkung der folgenden
Teamkompetenzen unterstiitzen:

B Starke Kommunikationsfahigkeiten B Fahigkeiten zur Konfliktldsung

B Selbst- und Zeitmanagementfahigkeiten W Vertrauen und Zuverldssigkeit
H Digitale Kompetenz B Widerstandsfahigkeit und Stressbewaltigung
B Anpassungsfahigkeit M Integrationsfahigkeit und kulturelles Bewusstsein
M Eine kollaborative Denkweise W Problemldsungs- und Entscheidungsfahigkeiten
W Emotionale Intelligenz und Empathie

Quelle: Nicole Helmerich, eigene Zusammenstellung®®

Transformationale Fihrung erfordert Flhrungstraining, Wissen, Bewusstsein und darliber hinaus eine veranderte
Denkweise. Dies ist nicht nur aufgrund der Bedurfnisse und Anforderungen von Telearbeitern wichtig, sondern auch
aufgrund der jingeren Generationen, die in die Arbeitswelt eintreten und von ihren Vorgesetzten eine Mischung aus
transformationaler und dienender Fiihrung fordern®, d.h. dass Fuihrungskrafte neue Rollen und neue Fiihrungsaufga-
ben libernehmen. Siehe die Ubersicht im nachfolgenden Infokasten 11.

INFOKASTEN 12

Neue Rollen als Fiihrungskraft und neue Filihrungsaufgaben

B Fiihrungskraft als Visionar: den Zweck des Un-
ternehmens hochhalten und vermitteln, denn er ist
die Voraussetzung flir eigenstandiges Handeln, die
Entwicklung einer gemeinsamen Vision und die Um-
setzung der Vision in konkrete Ziele

M Fiihrungskraft als Mutmacher: an den Erfolg glau-
ben, die erzielten Fortschritte geblihrend feiern und
Wertschatzung daflir zeigen

M Fiihrungskraft als Coach: Coaching ist der Schlissel
zu einer beschleunigten Entwicklung und zu besser-
en Ergebnissen. Ein guter Coach hort wirklich zu, hilft,
Starken zu erkennen und auszubauen und gibt rege-
ImaBig Feedbacks.

Quelle: Insa Klasing (2019): The 2-hour boss.

M Fiihrungskraft als letzte Instanz: fordert Eigenverant-
wortung und Entscheidungen, macht nicht alles fur
die Mitarbeiter. Deckt Konflikte auf und sorgt dafir,
dass sie gelost werden, Ubernimmt diese Aufgabe
aber nur im Notfall - und ja, die Fihrungskraft entsc-
heidet immer noch, aber weniger als friiher.

M Eine weitere Rolle: Erkennen und Entwicklung von
Nachwuchskréaften

W Konzentration auf das Wesentliche in den finf
Fuhrungsrollen und Dezentralisierung der Fuhrung:
Verlagerung von Aufgaben, Verantwortlichkeiten und
Entscheidungskompetenz auf das Team

Diese neue Fuhrung hat Auswirkungen darauf, was mit dem Arbeitgeber in Tarifvertragen fiur Telearbeitskrafte aus-
gehandelt werden muss.

56. Based on Aaron Dignan (2019) and Dark Horse Innovation (2023).

57. Dyah Gandasari, Diena Dwidienawati, David Tjahjana. (2023) Gen Z, which one: Transformational or Servant Leadership?
International Journal of Economics and Management Systems, 8, 68-78.
https://www.iaras.org/iaras/filedownloads/ijems/2023/007-0008(2023).pdf.
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8. POLITISCHE EMPFEHLUNGEN

Telearbeit wird es immer geben, insbesondere in der IKT- und Finanzbranche. Um sicherzustellen, dass die Arbeitneh-
mer davon profitieren, ist es notwendig, die Telearbeit zu regeln und Tarifvertrage mit den Arbeitgebern auszuhandein.
Die Ausarbeitung klarer UmsetzungsmaBnahmen, Feedback-Mechanismen, Umfragedaten und Bewertungen tragen

im Laufe der Zeit zur Verbesserung der Tarifvertrage bei.

POLITISCHE EMPFEHLUNGEN FUR TELEARBEIT:

Das Recht auf Telearbeit sollte ebenso gestarkt werden
wie das Recht auf Arbeit im Biiro: Telearbeit sollte freiwil-
lig und reversibel sein. Die Beschéftigten sollten die Mog-
lichkeit haben, ausschlieBlich in den Raumlichkeiten des
Arbeitgebers zu arbeiten. In einigen Fallen nehmen die
Arbeitgeber Klauseln in Telearbeitsvertrage auf, die es ih-
nen erlauben, die Mitarbeitenden ad hoc ins Bliro zuriick-
zurufen. In einigen Landern nutzen die Arbeitgeber diese
Klausel, um die Telearbeit einzuschranken und die Arbeit-
nehmer wieder Vollzeit im Biiro arbeiten zu lassen. Die Ge-
werkschaften muissen sich bei der Aushandlung von Tele-
arbeitstarifvertragen der Schlupflécher bewusst sein.

Verhandeln von Telearbeitstarifvertragen: Das Rad muss
nicht neu erfunden werden. Um zu entscheiden, welche
Elemente aufgenommen werden sollen, kombinieren Sie
die Bedirfnisse Ihrer Mitglieder und informieren Sie sich
Uber die wichtigsten gewerkschaftlichen Grundsatze von
UNI Global Union zur Gewahrleistung der Arbeitnehmer-
rechte bei Telearbeit (beachten Sie die Checklisten in die-
ser Veroffentlichung).

Das Recht auf offline-Zeiten: Zur Verringerung von
psychosozialen Risiken, verschwommenen Grenzen
zwischen Arbeit und Privatleben, Uberstunden und Ar-
beitsintensivierung bei Telearbeit ist das Recht auf offline-
Zeiten ein erster Schritt in die richtige Richtung.

Psychosoziale Risiken: Gewerkschaften und Arbeitgeber
missen dieses Problem angehen. Beginnen Sie mit einer
Umfrage unter lhren Mitgliedern und bauen Sie lhre MaB3-
nahmen darauf auf. Nehmen Sie Themen zu psychischer
Gesundheit und psychosozialen Risiken in Tarifvertrage
auf, schulen Sie Manager, Gewerkschaftsmitarbeitende
und Beschaftigte und sensibilisieren Sie diese.

Nulltoleranz gegeniiber hauslicher und geschlechts-
spezifischer Gewalt und Belastigung: Hausliche Gewalt
und GBVH haben generell zugenommen, insbesondere
seit der COVID-19-Pandemie. Diese Themen mussen in
die Tarifvertrage fir Telearbeit aufgenommen werden.

Die Arbeitgeber haben eine Fursorgepflicht. Die Gewerk-
schaften missen ihre Mitarbeiter schulen und das Be-
wusstsein daflir scharfen.

Mitarbeiterorientierte Entwicklung einer Politik und
Strategie fiir Telearbeit: Wissen Sie, welche Fragen Ihren
Mitarbeitern zur Telearbeit unter den Nageln brennen?
Entwerfen Sie gemeinsam mit lhren aktiven Mitarbeitern
eine Aktion zu deren aktuellen Fragen und entwickeln
Sie auf dieser Grundlage lhre Strategie fur die Telearbeit.

Umsetzung und Uberwachung: Sobald ein Tarifvertrag
Uber Telearbeit ausgehandelt wurde, ist es von entschei-
dender Bedeutung, seine gute Umsetzung zu Uberwa-
chen und zu unterstiitzen. Die Gewerkschaften sollten
die Vertrage und ihre Umsetzung regelmaBig bewerten.

Organisierungsschwerpunkt auf Fiihrungskrafte und
aktive Mitglieder: Durch themenbezogene Organisie-
rung und einen partizipativen Tarifverhandlungsansatz
wird das Interesse der Gewerkschaftsmitglieder geweckt.
Diejenigen, die zur Ubernahme einer Fiihrungsrolle und
zur aktiven Beteiligung an der (hybriden) Organisierung
bereit sind, werden erkannt und gestarkt.

Starkung der Gerechtigkeit und Gewahrleistung der
Nichtdiskriminierung bei Telearbeit: Gewahrleistung
der Nichtdiskriminierung, z. B. in Bezug auf Entlohnung,
Karriereentwicklung und Arbeitsplatzsicherheit bei Um-
strukturierungen fir (Tele-)Beschéftigte. Schaffung von
MaBnahmen zur Erreichung von Gerechtigkeit in der Tele-
arbeit fir alle Geschlechter und Minderheiten sowie For-
derung der Einbeziehung von Menschen mit besonderen
Bedirfnissen. Integrieren Sie dies in Tarifvertrage und
entwickeln Sie MaBnahmen zur Umsetzung.

Moderne Fiihrungsqualitdten und hybride Arbeitsfor-
men: Moderne Fihrungsqualitaten und Schulungen flr
Manager und Arbeitnehmer*innen in hybrider Teamar-
beit, Kommunikation und Zusammenarbeit verringern die
psychosozialen Risiken und die Isolation bei Telearbeit.



9. ANHANG/QUELLENNACHWEIS

DATUM DER BEFRAGUNG
NUMMER DER BEFRAGTEN PER- (DURCHGEFUHRT VON FRAU

SON ZWECKS ANONYMISIERUNG POSITION DER BEFRAGTEN PERSON

DR. NICOLE HELMERICH)

1 20.07.2023 Gewerkschaftsvertreter, Schweden
Gewerkschaftsvertreter, Spanien,

2 23012024 Mitglied des Projekt-Lenkungsausschusses

3 06.09.2023 Belegschaft von UNI Europa
Leitender Forscher beim Europaischen

v UL Gewerkschaftsinstitut (ETUI)
Leitender Forscher beim Europaischen

6 22.02.20%4 Gewerkschaftsinstitut (ETUI)
Leitender Forscher beim Europaischen

! ALl Gewerkschaftsinstitut (ETUI)
Gewerkschaftsvertreter, Schweden,

i 25.1.2024 Mitglied des Projekt-Lenkungsausschusses
Gewerkschaftsvertreter, Malta,

) 15062023 Mitglied des Projekt-Lenkungsausschusses
Gewerkschaftsvertreter, Frankreich,

10 15.02.2024 Mitglied des Projekt-Lenkungsausschusses
Gewerkschaftsvertreter, Irland,

12 JU012024 Mitglied des Projekt-Lenkungsausschusses
Gewerkschaftsvertreter, Kroatien,

13 13.03.2024 Mitglied des Projekt-Lenkungsausschusses
Gewerkschaftsvertreter, Finnland,

16 10.08.2023 Mitglied des Projekt-Lenkungsausschusses

17 02.02.2024 Belegschaft von UNI Europa

19 18.01.2024 Gewerkschaftsvertreter, Irland

20 31.01.2024 Gewerkschaftsvertreter, Schweiz

21 02.02.2024 Gewerkschaftsvertreter, Finnland
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Nachstehend finden Sie Literaturempfehlungen, die wir fiir sehr wertvoll halten:

Cfdt, SciencesPo, Ires (2023): Télétravail, organisation et pratiques syndicales dans les services:
Une mise a I'’épreuve des collectifs au travail?,
https://ires.fr/wp-content/uploads/2023/12/Rapport_Teletravail_1_12_2023_2.pdf.

Chioma Ugochukwu (2024): Transformational Leadership Style: How to Inspire and Motivate,
January 29, 2024, https://www.simplypsychology.org/what-is-transformational-leadership.html.

Employers for Change and The Open Doors Initiative (2021): The Future of Work and Disability -
A Remote Opportunity by Joan O’Donnell, https:/tinyurl.com/disability-studynitiative.

Engineers of Sweden (2021) Remote work - decisive criterion when the engineer chooses an employer. Publication in
Swedish: Distansarbete — avgorande kriterium nar ingenjoren valjer arbetsgivare.

ETUI (2023): the future of remote work https://www.etui.org/publications/future-remote-work.

Eurofound and European Commission Joint Research Centre (2024), Regional employment change
and the geography of telework in Europe, Publications Office of the European Union, Luxembourg, https://www.euro-
found.europa.eu/sites/default/files/2024-09/ef24018en.pdf.

Eurofound (2023), Hybrid work in Europe: Concept and practice, Publications Office of the European Union, Luxem-
bourg, https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-05/ef22011en.pdf.

Eurofound (2023), Right to disconnect: Implementation and impact at company level, Publications Office
of the European Union, Luxembourg, https://eurofound.link/ef23002.

Eurofound (2023) Psychosocial risks to workers’ well-being: Lessons from the COVID-19 pandemic,
European Working Conditions Telephone Survey 2021 series, Publications Office of the European Union, Luxem-
bourg, https://eurofound.link/ef23001.

Eurofound (2022a), The rise in telework: Impact on working conditions and regulations, Publications
Office of the European Union, Luxembourg, page 9, figure 2 with updated data from Eurostat Labour
Force Survey 2022 and 2023 by Oscar Vargas Llave,
https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-01/ef22005en.pdf.

European Agency for Safety and Health at Work (2024) Discussion Paper:
Exploring the gender dimension of telework: implications for occupational safety and health,
https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Gender%20telework%20and%200SH_en_0.pdf.

European Commission: Directorate-General for Justice and Consumers and Chung, H., Flexible working
arrangements and gender equality in Europe, Publications Office of the European Union, 2024,
https://data.europa.eu/doi/10.2838/13215




Krishnamoorthy, Raghu (2022) The Relationship between Leader Behaviors and Employee Engagement
in a Virtual Work Environment. Dissertation. University of Pennsylvania ProQuest Dissertations
& Theses, 2022.29062235, https://tinyurl.com/Raghu-Krishnamoorthy

Observatoire du télétravail (2023): résultats de 'enquéte 2023 (Cross-sectoral survey on remote work
in France), Réalisé par 'Ugict-CGT (CGT Ingés Cadres Techs),
https://www.cgt.fr/sites/default/files/2023-12/Dossier_Presse-Observatoire_Teletravail-Ugict-CGT.pdf.

Prevent Arbetsmiljo i samverkan Svensk Naringsliv, LO och PTK Text:
Lisa Markstrom och Amanda Wolgast, Prevent. Produktion: Prevent,
https://www.prevent.se/.

The European Institute for Gender Equality (2021) The costs of gender-based violence
in the European Union,
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/20213229 mh0921238enn_ pdf.pdf.

Tomei, Manuela, ILO: Teleworking: A Curse or a Blessing for Gender Equality and Work-Life Balance?
in Intereconomics, Volume 56, 2021, Number 5.

Twing project, https://twingproject.eu/.

Twing Project (2023) Quantitative Analysis Report. Exploring the contribution of social dialogue

and collective bargaining in the promotion of decent and productive telework in the post-COVID-19
scenario (GA 101052332), Praxis Center for Policy Studies, Kirsti Melesk, funded by the DG Employment,
Social Affairs and Inclusion of the European Commission,
https://twingproject.eu/wp-content/uploads/2023/08/TWING-Quant-analysis.-Final-report.pdf.

UNI Key Principles: https://www.uni-europa.org/news/uni-releases-principles-for-collectively-bargaining-to-ad-
vance-remote-workers-rights/.

UNI Europa (2023) Eliminating violence and harassment in the world of work,
EU-funded project, https://tinyurl.com/Unieuropasurvey.

UNI Europa: press release (2023),
https://www.uni-europa.org/news/uni-europa-backs-etuc-call-for-legislation-on-telework/.

UNI Global Union (2022) Remote work: A review of unions’ collective bargaining response,
https://uniglobalunion.org/report/remote-work-a-review-of-unions-collective-bargaining-response/.

World Economic Forum, Charlotte Edmond (2023: International Women’s Day:
What’s the difference between equity and equality?
https://www.weforum.org/agenda/2023/03/equity-equality-women-iwd/#:~:text=Equity%20means%20that%20

we%20provide%20resources.

ALLE IN DIESEM DOKUMENT ZITIERTE LITERATUR FINDEN SIE IN DEN FUSSNOTEN AM ENDE JEDER SEITE.

35






