Anja Gerlmaier

Gesund arbeiten im Home-Office: Was lehrt uns die Corona-Krise?

Seit das Infektionsschutzgesetz im Mérz 2020 in Kraft trat, ist die Arbeitswelt vieler Erwerbstétiger aus den Fugen geraten: durch
BetriebsschlieSungen etwa im stationdren Einzelhandel, in der Gastronomie oder im Veranstaltungsmanagement brachen existen-
zielle Grundlagen ein, gingen Beschéftigte aufgrund von AuftragseinbulSen in Kurzarbeit. Und wer nicht zwingend in den Betrieb
musste, der sollte nach dem Willen des Gesetzgebers seine Arbeit besser im Home-Office durchfiihren. Im ersten Lockdown 2020
kam dieser Forderung schétzungsweise jeder vierte Erwerbstétige in Deutschland nach. Stellt das Home-Office a la Corona ein er-
strebenswertes Zukunftsmodell flexibler Arbeit dar? Und was miissten Betriebe tun, damit es nicht zur Stress- oder Karriere-Falle
mutiert? Der Beitrag beleuchtet zundchst die Entwicklung der Home-Office-Nutzung vor und wéhrend der Krise. Dem schlieBen sich
arbeitswissenschaftliche Erkenntnisse zu Risiken oder Potenzialen dieser Form mobilen Arbeitens an. Der Beitrag schliel3t mit Gestal-
tungsempfehlungen fiir betriebliche Gestaltungs-Akteure und Beschiftigte, die bereits im Home-Office arbeiten oder dies planen.

Home-Office vor und in der Krise

In Deutschland fristete das Home-Office, also die Gberwiegende
oder teilweise Arbeit von zu Hause aus, im Vergleich zu ande-
ren EU-Landern lange Zeit ein Schattendasein: Im Jahr 2016 ar-
beiteten beispielsweise lediglich 8 % der Arbeitnehmer:innen
so (Schroder, 2020; Kohlrausch und Zucco, 2020). Home-Of-
fice stellte oft ein Privileg insbesondere fir hochqualifizierte
Spezialisten oder Fuhrungskrafte dar oder war in vielen Betrie-
ben nur einem engen Kreis von Beschaftigten, meist mit Sor-
geverantwortung, gewdhrt worden (Grunau et al.,, 2019).
Unternehmensvertreter:innen begriindeten fehlende Home-Of-
fice-Konzepte oft mit zusétzlichen Kosten fir die technische Aus-
stattung oder Datenschutzbedenken (Bonin et al., 2020). Das
Inkrafttreten des Infektionsschutzgesetzes im Mérz 2020 fiihrte
allerdings relativ schnell zu einem regelrechten Gesinnungswan-
del in vielen Betrieben, denn nun war es moglich, in kirzes-
ter Zeit fur Tausende Beschaftigte technische Voraussetzungen
zu mobilem Arbeiten zu schaffen (zum Begriff siehe auch Kas-
ten auf der nédchsten Seite). Dieser Digitalisierungsschub fiihrte
dazu, dass laut einer reprasentativen Erwerbstatigen-Befragung
der Hans-Bockler-Stiftung zu Beginn der Corona-Krise im April
2020 27 % aller Erwerbstatigen Uberwiegend im Home-Office
arbeiteten (Emmler/Kohlrausch, 2021). Der groRte Teil davon
(74 %) war mit neuen Formen flexibler Arbeit durchaus zufrie-
den, trotz zum Teil erheblicher widriger Umstdnde wie techni-
scher und familidrer Betreuungsprobleme (Ernst, 2020). Die
Zahl der tberwiegend im Home-Office Tatigen sank Im Verlauf
des Sommers vermutlich aufgrund geringerer Inzidenzzahlen
auf 16 %. Trotz steigender Corona-Inzidenzen erhohte sich
der Anteil dauerhaft im Home-Office Tatiger im 2. Lockdown
im November 2020 nicht (14 %). Dieser Umstand fiihrte dazu,
dass die Bundesregierung Ende Januar 2021 in einer neuen
Arbeitsschutzverordnung  Arbeitgeber dazu verpflichtete,
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Home-Office anzubieten, wenn keine zwingenden betrieblichen
Griinde dagegensprechen (vgl. BMAS 2021).

Wie in Abbildung 1 dargestellt, erhdhte sich im Anschluss an diese
MaBnahme der Anteil derjenigen, die ihre Arbeit schwerpunkt-
maRig aus dem Home-Office verrichteten, ungeféhr auf das Ni-
veau aus dem April 2020 (24 %) (Emmler/Kohlrausch, 2021).
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Abbildung 1: Nutzung von Home-Office und mobiler Arbeit
seit 2020. Quelle: Emmler/Kohlrausch, 2021

Wie geht es weiter mit dem Home-Office, wenn
der Infektionsschutz als Begriindung wegfallt?

Nach einer Studie des BIBB/IAB will mehr als jeder zweite Betrieb
nach der Krise wieder zum vorherigen Prdsenzbetrieb zuriick-
kehren (Bellmann et al., 2020). Nur jedes fiinfte Unternehmen
plant eine Ausweitung von Home-Office, jeder zehnte Betrieb
mochte bestehende Regelungen sogar zurlickfahren. Im Kon-
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Home-Office, Telearbeit, Mobile Arbeit - eine Begriffsbestimmung

4 Home-Office

Arbeitsform, bei der auBerhalb der Betriebsstatte und von privaten Raumen des Arbeitnehmers aus
gearbeitet wird. Unterscheidung zwischen zwei Formen:

e N\
Telearbeit

Nach § 2 Absatz 7 der Arbeitsstattenverord-
nung vom Arbeitgeber fest eingerichtete Bild-
schirmarbeitspldtze im Privatbereich der Be-
schéftigten. Arbeitgeber und Beschéftigte
legen die Bedingungen der Telearbeit arbeits-
vertraglich oder im Rahmen einer Vereinba-
rung fest. Der Arbeitgeber kommt fir die be-
notigte Ausstattung des Telearbeitsplatzes mit
Mobiliar, Arbeitsmitteln sowie Kommunikati-
onseinrichtungen auf.

)

gen zu beseitigen oder zumindest zu minimieren.

Unabhéngig von der Form des hduslichen Arbeitens (Telearbeit oder mobile Arbeit) ist der Arbeitgeber
nach 8§ 3 und 5 ArbSchG dazu verpflichtet, die mit der ortsflexiblen Arbeit verbundenen Gesundheitsge-
fahrdungen zu ermitteln (Gefdhrdungsbeurteilung) und gemaR der gesetzlichen Praventionsanforderun-

trast dazu wiinschen sich nach einer Studie der Krankenkasse
DAK 77 % erstmals im Home-Office arbeitender Beschéaftig-
ter, das Arbeiten von zu Hause aus weiter fortfiihren zu kénnen
(DAK Gesundheit, 2020).

In so manchem Betrieb sind infolgedessen in Sachen Home-Of-
fice neue Konfliktfelder programmiert. Sie schlieBen an eine seit
Jahren zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaften gefthrte
Kontroverse an, wie viel Home-Office gut fir Unternehmen
oder Arbeitnehmer sein kénnte, und wie viel Regulierungsbe-
darf hier sinnvoll ist.

Die Licht- und Schattenseiten des Home-Office

Aktuell vergeht kaum eine Woche, in der nicht neue Erkennt-
nisse zum Pro und Kontra durch die Medien gehen. Lasst man
wie in einer Studie der DAK aus dem Mai 2020 (DAK Gesund-
heit, 2020) die betroffenen Beschéaftigten zu Wort kommen, so
sehen viele trotz der Krisensituation mit der Ausgestaltung ihres
Arbeitsplatzes zu Hause positive Verdnderungen ihrer Arbeits-
und Lebenssituation:

e 68% schatzten den Zeitgewinn durch die wegfallenden
Fahrzeiten als positiv ein.

* 65 % bewerteten es als positiv, die Arbeit besser tiber den
Tag verteilen zu kénnen.

e 57% fanden, dass der Arbeitsdruck im Home-Office gerin-
ger ist als im Bro.
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Diesen Vorteilen stellten die befragten Beschaftigten aber auch
etliche Nachteile gegeniiber. Beméngelt wurden vor allem der
verringerte direkte Kontakt zu den Kollegen (75 %) und die
Moglichkeit, sich kurzfristig — auch mit dem Chef — zu bespre-
chen (48 %). Jeder zweite Befragte empfand es dartber hinaus
als unangenehm, dass eine klare Trennung von Berufs- und Pri-
vatleben im Home-Office schwierig war. Neben Problemen der
Informationsweitergabe und kollegialen Unterstiitzung gerat das
Home-Office aktuell auch immer mehr als moglicher gesund-
heitlicher Risikofaktor in den Fokus des offentlichen Interesses:
Nach einer Studie der DEKRA klagte jeder dritte Beschiftigte
im Home-Office Uber Verspannungen, Rickenschmerzen und
Kopfschmerzen (DEKRA, 2021). Der Bericht kommt deshalb zu
dem Schluss, dass Home-Office krank machen wiirde. Unterbe-
lichtet bleibt bei vielen dieser derzeit kursierenden Corona-Stu-
dien allerdings, ob die gesundheitlichen Beschwerden tatsédchlich
durch das Arbeiten im Home-Office oder andere Faktoren ver-
ursacht sind. Betrachtet man Studien mit Vergleichsgruppen wie
etwa von der AOK aus dem Jahr 2019, so zeigt sich ndmlich, dass
Beschaftigte im Buro, im Home-Office oder bei Mobilarbeit mit
ca. 40 % ein vergleichbares AusmaB an Kopfschmerzen verspu-
ren (Waltersbacher et al., 2019, vergleiche auch Abbildung 2).

Wer sich bei den zahlreichen Corona-Studien zum Thema
Home-Office auf die Suche nach wissenschaftlich fundierten
Analysen zu Ursachen etwa von gesundheitlichen Beschwerden
und Stress bei der Arbeit im Home-Office macht, der wird aktu-
ell enttduscht. Glucklicherweise gibt es aus der Vor-Corona-Zeit
eine ganze Reihe arbeitswissenschaftlich gut fundierte Studien,
die uns Hinweise Gber Gesundheitspotenziale und Risiken bei
der Arbeit im Home-Office als Basis fur eine humanzentrierte
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Abbildung 2: Beeintrdchtigungen und gesundheitliche
Beschwerden (Angaben in Prozent (Nennung ,stdndig"” und
Lhdufig”, 5-stufige Skala), Quelle: Waltersbacher et al. 2079.
(bundesweite telefonische Befragung der Ortskrankenkassen,
n=2001))

Hinweis zu Abbildung 2: Arbeit im Unternehmen = 100 % der
Arbeitszeit im Unternehmen, Telearbeit = liberwiegender Teil
der aulSerbetrieblichen Arbeitszeit von zu Hause, flexible Ar-
beit = iiberwiegender Teil der auBerbetrieblichen Arbeitszeit
nicht von zu Hause

Arbeitsgestaltung geben kénnen. Hier ergibt sich folgendes Bild:

e Im Home-Office Arbeitende weisen deutlich weniger Fehl-
zeiten und eine héhere Produktivitdt auf, wenn sie abwech-
selnd zu Hause und im Biro und auf freiwilliger Basis im
Home-Office arbeiten kénnen (Lynch, 2017).

e Die Arbeit im Home-Office kann die Konzentrationsféhig-
keit verbessern und das Burnout-Risiko vermindern, wenn
Beschaftigte hierdurch weniger Stérungen und einem gerin-
geren Gerduschpegel (zum Beispiel in GroRraumbros) aus-
gesetzt sind (Andriessen und Roe, 1994; Gerlmaier, 2019).

e Beschéftigte im Home-Office sind zufriedener mit ihrer Ar-
beit als Kollegen im Biiro, wenn sie im Home-Office zeitun-
gebundener arbeiten kénnen als im Biro (Schmook und
Bendrien, 2004). Dies gilt insbesondere, wenn reduzierte
Fahrzeiten konsequent zu Erholungszwecken genutzt wer-
den (Lott, 2019).

Studien der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedi-
zin zeigen, dass bei der Arbeit im Home-Office oder mobiler
Arbeit auch Gefahrdungen fir die psychische Gesundheit und
unerwlinschte Entgrenzungen von Arbeiten und Leben auf-
treten konnen. Diese sind jedoch haufiger in Arbeitskontexten
zu beobachten, in denen es an betrieblichen Regelungen und
Gestaltungs-Know-how mangelt (Backhaus/W&hrmann/Tisch,
2019). Wurden in Betrieben Home-Office-Losungen eingefiihrt,
so standen dort haufig Fragen der ergonomischen Gestaltung
des héuslichen Arbeitsplatzes im Vordergrund. Es liegt auf der
Hand, dass ungeeignete Arbeitsumgebungen oder unergono-
mische Arbeitsmittel (Laptop-Tastaturen oder Displays) bei lan-
gerer Exposition zu Beschwerden wie Konzentrationsstérungen,
Kopfschmerzen oder muskulo-skelettalen Beschwerden fthren
(Tegtmeier, 2016). Bei der Gestaltung von Tele- oder mobiler
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Arbeit deutlich weniger beachtet wurden dagegen die erhebli-
chen gesundheitlichen Gefédhrdungspotenziale durch psychoso-
ziale Belastungen:

e Unrealistische oder unklare Ergebniserwartungen fiihren im
Home-Office hdufiger zu Uberlangen Arbeitszeiten, einer
selbst organisierten Verkilrzung von Pausen oder zu erwei-
terten Erreichbarkeitsangeboten. Diese kénnen zu psychi-
scher Erschopfung, Schlafproblemen und familidren Konflik-
ten beitragen (zusammenfassend Rau/Goéllner, 2019).

e Haufige Abwesenheit vom Betrieb in Kombination mit un-
zureichenden Kommunikationsroutinen begtinstigen das Ri-
siko flr soziale Isolierung und eingeschrankte Karriere- und
Weiterbildungschancen aufgrund geringerer Sichtbarkeit ftr
Vorgesetzte und Kollegen (Koehne et al. 2012).

Mit der durch die Pandemie weiter beschleunigten Digitalisie-
rung treten im Home-Office additiv neuartige kognitive Bean-
spruchungsrisiken auf, beispielsweise die sogenannte ,, Zoom-
Mudigkeit"” (Rump/Brandt, 2020). Beschrieben wird hiermit
Mudigkeit, die wéhrend oder nach zahlreichen virtuellen Mee-
tings am Tag und in der Woche versptrt wird und die offenbar
das Risiko von Konzentrationsstérungen, Gereiztheit, Kopf- und
Ruickenschmerzen deutlich erhoht.

Die Studienlage zeigt auch, dass sich Stressrisiken ungleich
verteilen und sich bei Muttern zu kumulieren scheinen: Mut-
ter im Home-Office arbeiteten auch schon vor der Pandemie
im Durchschnitt drei Stunden ldnger als im Buro tatige Kolle-
ginnen (Lott, 2019), im Vergleich zu Vétern sind sie hdufiger
parallel zu ihrer Tatigkeit mit der Beaufsichtigung ihrer Kinder
und Haushaltsaufgaben beschaftigt, was mit einer hoheren Un-
zufriedenheit und offenbar auch mit einem hoheren Burnout-
Risiko einhergeht. Nach einer aktuellen Studie der Bertelsmann
Stiftung gaben 49 % der im Home-Office arbeitenden Mutter
an, dass wéhrend des Lockdowns ihre psychischen, emotionalen
oder korperlichen Puffer erschopft seien. Bei den Vatern waren
es 31 % (von Wirzen, 2020).

Home-Office gesund und produktiv gestalten:
Was sollte bei der Planung und Umsetzung
beachtet werden?

Die Corona-Krise offenbart in zunehmend mehr Betrieben, dass
neue Formen ortsflexibler Arbeit, wozu auch die Arbeit zu Hause
zahlt, schnell zu Frust und Stress fithren, wenn sie nicht intelli-
gent geregelt und fair gestaltet werden. Arbeitsschutz-Akteure,
Fuhrungskrafte und Beschéftigte tun gut daran, die in der Pan-
demie gewonnenen Erkenntnisse Uber die Licht- und Schatten-
seiten des Home-Office sinnvoll zu nutzen und intelligente Ge-
staltungsldsungen kollektiv anzugehen. Unternehmen sind im
Rahmen von 8§ 3 und 5 ArbSchG ohnehin dazu verpflichtet,
die mit der ortsflexiblen Arbeit verbundenen Gesundheitsge-
fahrdungen zu ermitteln (Gefdhrdungsbeurteilung) und gemaf
der gesetzlichen Praventionsanforderungen zu beseitigen oder
zumindest zu minimieren. Bedarfsgerechte, fair ausgehandelte
Regeln, zum Beispiel im Rahmen von Betriebsvereinbarungen,
auf Basis solcher Gefdhrdungsbeurteilungen kénnen helfen, Ori-
entierung zu geben und wechselseitiges Vertrauen aufzubauen.
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Was sollte beachtet werden, wenn Vereinbarungen zum Home-
Office oder zur mobilen Arbeit auf der Agenda eines Unterneh-
mens stehen?

Folgende Leitlinien kdnnen helfen, das Arbeiten ressourcenstar-
kend zu gestalten:

e Freiwilligkeit als Maxime betrieblicher Gestaltung: Mobile
oder Arbeit vom hduslichen Arbeitsplatz aus sollte auf frei-
williger Basis geschehen und den Arbeitnehmern die Mog-
lichkeit geben, auch an einem Arbeitsplatz in der Betriebs-
statte arbeiten zu kénnen.

e Alternierende Home-Office Losungen bevorzugen: Der
Wechsel zwischen der Arbeit zu Hause und im Buro er6ffnet
mehr Kooperationsmoglichkeiten und Chancen zum Aufbau
und Erhalt von sozialen Beziehungen im Betrieb. Risiken der
Arbeit im Home-Office, zum Beispiel Bewegungsmangel,
Isolierung und Entgrenzungsprobleme lassen sich hierdurch
verringern (Treier, 2003).

e Arbeitsplatzergonomie: Bei regelmaRiger Arbeit von zu
Hause ist die Einrichtung eines ergonomischen Arbeitsplat-
zes nach Arbeitsstattenverordnung (Telearbeit) empfehlens-
wert (Lafrenz & Wirth, 2019).

e Arbeitszeit und Pausenregelungen: Betriebliche Regelungen
zu Anwesenheits- und Abwesenheitszeiten oder zu Reakti-
onszeiten auf E-Mails oder andere Kontaktanfragen haben
sich bewéhrt, damit Beschéftigte weniger Stress im Home-
Office empfinden und zeitliche Freiheitsgrade Uberhaupt
nutzen kdénnen (Backhaus/Brauner/Tisch, 2019).

e Arbeitszeitdokumentation: Wie im Biro auch sollten Arbeits-
zeiten im Home-Office dokumentiert und die Maoglichkeit
zum Freizeitausgleich geregelt werden.

¢ Information und Kommunikation: Probleme beim Informati-
onsaustausch oder bei der kollegialen Unterstiitzung kénnen
durch feste Anwesenheitszeiten in der Betriebsstatte gelost
werden. Die Einrichtung regelmaRig stattfindender Team-
sitzungen mit Anwesenheitspflichten fur das gesamte Team
kann den Informationsaustausch und die sozialen Beziehun-
gen mit Kollegen und Vorgesetzten starken (Backhaus/Brau-
ner/Tisch, 2019)

e Schaffung von virtuellen Raumen im Betrieb zum informel-
len Austausch unter Kollegen (zum Beispiel Betriebs-Chat-
rooms oder Raume flir virtuelles Kaffeetrinken): Sie kénnen
den informellen Informationsaustausch unter Kollegen for-
dern. Hilfreich ist es, wenn sie in regelmaBigen Abstdnden
stattfinden, Transparenz Uber die Teilnehmer existiert und
freiwillige Moderatoren fir dieses Kommunikationsformat
gefunden werden.

e Kommunikationskulturen partizipativ gestalten: Regeln zu Kom-
munikation und Arbeitszeiten sind nur dann wirklich wirksam,
wenn entsprechende Kulturen hierzu entwickelt werden (Gerl-
maier, 2020). Fihrungskrafte sind gefragt, mit ihren Teams be-
darfsangepasste Regeln zu erarbeiten und transparent zu ma-
chen (zum Beispiel Dokumentation im Intranet, Team-Wiki).

* Arbeitsintensitat besprechbar machen: Fir Phdnomene wie
hohe Arbeitsintensitaten, das Durcharbeiten ohne Pausen
und Uberlange Arbeitszeiten ist selten der Heimarbeitsplatz
ursdchlich. Die Wurzeln liegen oft in unrealistischen und
Uberzogenen Ergebniserwartungen von Fuhrungskréaften
oder Auftraggebern begriindet und férdern wiederum ver-
ausgabendes Leistungsverhalten (vgl. Krause et al., 2015).
Eine Verlagerung der individuellen Arbeitsplanung und
Ruckkopplung der erarbeiteten Ergebnisse auf die Teame-
bene (zum Beispiel in Team-Meetings mit der Fihrungskraft)
kénnen individuellen Uberforderungsrisiken im Home-Of-
fice durch kollektive Achtsamkeit vorbeugen.

e Qualifizierung: Beschéftigte und Fuhrungskrafte missen
durch QualifizierungsmaBnahmen und Unterweisungen un-
bedingt auf das Arbeiten in Distanz vorbereitet werden. An-
sonsten droht Stress, weil etwa Kompetenzen zum Umgang
mit Videokonferenzen oder anderem technischem Equip-
ment unzureichend vorhanden sind oder nur geringe Gestal-
tungskompetenz im Umgang mit selbstorganisiertem Arbei-
ten existiert (Gerlmaier/Geiger 2019).

Gesund und entspannt bleiben im Home-Office:
die individuelle Seite der Gestaltung

Damit die Arbeit im Home-Office produktiv und gleichzeitig ge-
sundheitsstdrkend vonstatten gehen kann, sind wie oben be-
schrieben angemessene technische Voraussetzungen und neue
Formen der Arbeitsorganisation von Seiten des Betriebes not-
wendig. Eine ebenso bedeutsame GroRe fir den Erfolg stellen
aber auch individuelle Einstellungen und Gestaltungskompeten-
zen dar. Was kdnnen wir also selbst tun, damit das Home-Office
nicht zu einer Stressfalle wird? Folgende praktische Tipps sind:

e Bewusst Grenzen der Arbeit setzen. Dies kann durch eine
rdumliche Trennung (zum Beispiel Arbeitszimmer), das be-
wusste Setzen eines Arbeitsendes oder durch das Einplanen
von Freizeitaktivitdten nach dem Arbeitsende geschehen.

e Planen und Durchfiihren regelmaRiger Kurzpausen (zum Bei-
spiel alle 90 Minuten 5 bis 10 Minuten Pause). Die Pausen
sind erholsamer, wenn der Arbeitsplatz verlassen und eine
aktive Pausengestaltung vollzogen wird (zum Beispiel Bewe-
gungsiibungen oder einfach der Gang zum Postkasten).

e Geblockte Zeiten fiir konzentriertes Arbeiten (zum Beispiel 2
bis 2,5 Stunden) einplanen und durchsetzen. Standige St6-
rungen bei der Arbeit, etwa durch Familienangehoérige oder
Nachbarn und ein haufiger Wechsel von beruflichen und pri-
vaten Aufgaben mindern die Produktivitdit und das Selbst-
wirksamkeitserleben erheblich und sollten vermieden werden.

e Sind kleine Kinder oder pflegebediirftige Angehérige im
Haus, sollten fiir diese alternative Betreuungspersonen wéh-
rend der Arbeitszeiten gesucht werden. Denkbar sind auch
Wechselmodelle, bei denen Vater oder Mutter abwechselnd
Betreuungszeiten Ubernehmen. Die Corona-Krise hat hier
noch einmal eindriicklich gezeigt, dass der Versuch einer Be-
wadltigung beider Rollenanforderungen ein erhebliches Burn-
out-Risiko birgt!
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e Wenn Groupware oder andere Kollaborationssysteme ge-
nutzt werden, sollten friihzeitig Unterweisungen oder Qua-
lifizierungen vom Arbeitgeber eingefordert werden, um die
Digitaltechnik im Home-Office sicher zu beherrschen.

Fazit

Wird der durch die Pandemie beschleunigte Digitalisierungsschub
auch in Post-Corona-Zeiten genutzt werden, um mehr Erwerbsta-
tigen hoéhere Spielrdume bei der Gestaltung ihrer Arbeits- und Le-
benssphédren zu erméglichen? Oder wurde mit der Pandemie ein
Zeitalter der vollstdndigen Entgrenzung eingeleitet, in der Selbst-
ausbeutung, stdndige Erreichbarkeit und virtuelle Kollegen das
neue Normal flir die noch in Beschéftigung befindlichen Arbeiten-
den darstellen? Wir alle tun gut daran, Stress im Home-Office nicht
als Luxusproblem von Hochqualifizierten anzusehen, die es mit
ein bisschen Selbstorganisationskompetenz schon zu richten wis-
sen. Wenn das Home-Office zukiinftig eine vom Infektionsschutz
losgeldste, eigenstdndige Existenzberechtigung bekommen soll,
sind kollektive und solidarische Gestaltungsldsungen mehr denn
je vonndten. Die Schaffung notwendiger technischer Vorausset-
zungen bildet ebenso wie Gesetzesinitiativen flir einen Anspruch
auf Home-Office grundsétzlich gute Rahmenbedingungen. Da-
mit Smart Work nicht eine Phrase auf politischen Positionspapieren
bleibt, bedarf es vor allem aber beharrlicher Gestaltungs-Akteure
innerhalb und auBerhalb von Betrieben, denen angesichts der dro-
henden Wirtschaftskrise ein ,Hauptsache Arbeit” nicht genug ist.
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