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Basispapier 2
Annahmen uber Folgewirkungen und soziale Ausgestaltungen

MAP verandert arbeit 21

Das vorliegende Papier ,MAP verédndert arbeit 21 will Vorabschétzungen und Hypothesen (iber zu-
kiinftige Auswirkungen eines verbreiteten Einsatzes und verbreiteter Anwendungen von MAP anhand
von Kernfragen und ihrer Beantwortung benennen. Davon lassen sich Anforderungen an die techni-

sche Entwicklung, Ausgestaltung und Implementierungswege ableiten.

Das erste Basispapier ,MAP trifft arbeit21” befasst sich mit den derzeit vorhandenen Bedingungen
und Trends in gegenwértigen Arbeitswelten, die bei einer Einfiihrung von MAP zu beriicksichtigen

wéren.

Kernfragen von ,,MAP verédndert arbeit 21“

Auf dem bisherigen Stand der Planung und Entwicklung von MAP lassen sich folgende sechs Kern-

fragen formulieren:

1. Wie wird sich das Verstandnis von ,mobiler Arbeit* verandern?

2. Welche neuen Chancen und Risiken ergeben sich fiir abhangig Beschaftigte und fir Selbst-
stéandige?
Welche Rationalisierungspotenziale enthalt die Nutzung von MAP?
Welche neuen Wertschépfungspotenziale erdffnen sich durch die Nutzung von MAP?
Welche Trends sind bei den Tarifpartnern im Hinblick auf die soziale Ausgestaltung mobiler
Arbeitsformen erkennbar?

6. Welche anderen Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen ergeben sich?

Das Papier ,MAP verandert arbeit 21“ will diese Fragen beantworten helfen.



1. Wie wird sich das Verstindnis von ,mobiler Arbeit’ verandern?

Die mobile Arbeitsform ist nicht neu. Es gibt sie schon lange. Sie hat in der Vergangenheit bestimmte
Auspragungen und Bilder hervorgebracht. Es ist zu erwarten, dass MAP die mobile Arbeit in ihrer
Quantitat, in ihren qualitativen Ausformungen, in ihren Qualifikationsanforderungen, in ihren Regulie-
rungen und in den offentlich-wirksamen Bildern erheblich beeinflussen, verandern und partiell revolu-
tionieren wird.

Die klassische Sicht auf den Arbeitsplatz der Industriegesellschaft und die diesbezlgliche Arbeits-
kultur ging vor allem von dem Verstandnis aus, dass der Ort der Arbeit weitgehend festgelegt und
stationar ist. Arbeit — so auch die mobile Arbeit — wurde aus der Perspektive des Betriebes bzw. der
Verwaltung beschrieben, definiert und geregelt. Von mobilem Arbeiten kann gesprochen werden,

wenn die Arbeit wechselnd von mehr als zwei Standorten (Betrieb, Homeoffice) aus erbracht wird.

. Mobile Formen des Arbeitens fanden sich bislang im industriellen Umfeld eher bei pro-
duktionsnahen Dienstleistungen und in der Praxis des After-Sales-Service. Unter mobiler
Arbeit verstand man zumeist den traditionellen Au3endienst wie etwa Vertrieb, Installa-
tions-, Reparatur- oder Entstérungshilfen. In diesen Bereichen entstanden in den neunzi-

ger Jahren Modelle der mobilen Telearbeit.

. Anders verhielt und verhalt es sich im privaten und o6ffentlichen Dienstleistungssektor.
Hier lag und liegt die Anzahl der Berufe, Personengruppen und Beschaftigten, die in ihrer
Berufstatigkeit mobil waren und sind deutlich héher. Beispielsweise sind Polizeibeamte,
Brieftrdger/innen, Bahnbeamte, Versicherungsvertreter/innen oder Mediziner/innen schon

immer als ,Unterwegs“-Tatige angesehen worden.

. Eine besondere Gruppe von Mobil-Arbeitenden bilden Personen — nicht selten leitende
Angestellte —, die innerhalb eines groRen Firmengelandes, grofRer Verwaltungen, inner-
halb groRRer Baustellen oder innerhalb eines Konzerns zwischen dessen verschiedenen

Standorten beaufsichtigend, beratend, steuernd, helfend unterwegs tatig sein mussten.

. Oftmals wurden in der Vergangenheit Menschen, die ,unter freiem Himmel“ arbeiteten mit
mobil Tatigen gleichgesetzt, dazu zahlen gerade Handwerker am Bau oder Techniker in
der Energie- bzw. Stromversorgung. Viele Bereiche des Handwerks — egal ob ,unter frei-
em Himmel“ oder ,drau3en beim Kunden® — tiben faktisch seit langem mobile Arbeit aus.

MAP als Biindel verschiedener technischer Instrumente, technischer Dienste, harter und weicher Ge-
staltungsfaktoren setzt einerseits vor allem bei Personen an, die schon vorher mobile Arbeitsweisen

ausUben bzw. bevorzugen.

Andererseits erweitert MAP die Anzahl der Personen und Personengruppen, der Mobile workers, da-
durch, dass Arbeitsinhalte, die zuvor an einen festen Arbeitsort gebunden waren, nun mobil verfigbar
gemacht werden koénnen. Auf den ersten Blick lief3e sich im engen Sinne technikbezogen sagen, dass
jede Arbeit, die sich online abbilden Iasst, auch mobil verfugbar sein wird. Auf den zweiten Blick be-
stimmen Fragen der Arbeitsorganisation und der Arbeitseffektivitdt, ob und wenn ja, welche Inhalte

mobil gehandhabt werden sollen. Nicht jede Tatigkeit, die technisch fiir eine Unterwegs-Lésung be-
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reitsteht, wird sich qualitativ in der beruflichen Praxis dafir eignen. Zweifellos wird man schon heute

voraussehen kénnen, dass insbesondere Arbeitsinhalte wie zum Beispiel

Beratung, Auskiinfte, Informations- und Wissenstransfer, Consulting, Recherche,
Planung, Steuerung, Koordinierung, Managementaufgaben,
Uberwachung, Sicherung, Priifung, Wartung,

Aufzeichnung, Dokumentierung,

Begleitung, Coaching, Tutoring,

Bestellen, Buchen, Verkaufen, Fakturierung, Anmeldung,
Logistik, Vertrieb, Versand,

Biroservice, Verwaltung,

Marketing, Werbung, Offentlichkeitsarbeit,
Nachrichtenservices, mediale Berichterstattung,
Kundendienste, Kundenservice, Call-Center,
Verkehrsdienstleistungen, Rettungs- und Sicherheitsdienste,

Gesundheits- und Pflegedienste, Betreuung, ambulante Medizin,
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kommunale Burgerservices und Work-flow im virtuellen Rathaus

in MAP-Anwendungen fiir Nutzerinnen und Nutzer von Vorteil sind. Dabei wird sich der in der jlingsten
Vergangenheit erkennbare Trend zur kundenorientierten Reorganisation von Arbeitsablaufen versteti-
gen. Wenn sich der Content naher zur Kundin bzw. zum Kunden bewegen lasst, wird sich in den
Dienstleistungszusammenhéngen die Uberlegung durchsetzen, bisher ortsgebundene Leistungen ver-
starkt mobil verfugbar zu machen. Betriebswirtschaftliche Konzepte und Effektivitatskriterien werden
vor dem Hintergrund der Erfahrungen mit Desk-Sharing-Modellen aus der alternierenden Telearbeit
und dem Location-Sharing dazu anraten, eine moglichst steigende Anzahl von mobilen Mitarbei-

ter/innen anzustreben.

Die eigentlichen Revolutionierungen der Vorstellungen von mobilem Arbeiten — gegenliber dem tradi-
tionellen AuRendienst alter Pragung — liegen jedoch im Prozess einer ,intelligenten Intensivierung*
(Schréter). Darunter ist der Vorgang zu verstehen, dass sich die Produktivitdt mobilen Arbeitens er-
heblich erhoht, in dem sie sich auffachern lasst in verschiedene Dimensionen von Mobilitat, die ent-
weder personen- oder nutzungsbezogen integriert werden. Dies ist mehr als die bisher bekannte vor
allem personenbezogene Verdichtung von Arbeitsablaufen. Die erkennbaren neuen Mobilitaten von

Arbeit umfassen

¢ die Mobilitat der Person,

o die Mobilitat der Arbeit, der Arbeitsinhalte,

e die Mobilitdt technischer Werkzeuge,

o die Mobilitat von Arbeitsbeziehungen in dynamisch-mobilen Arbeitsteams oder zu ebenso
mobilen Kunden bzw. Kundengruppen und

e die virtuelle Mobilitat.



Mobilitét der Person

Traditionell geht man beim Begriff ,mobiles Arbeiten“ von der Vorstellung aus, dass die handeln-
de Person zur Erledigung ihrer beruflichen Aufgaben oder zur erhéhten Kompatibilitadt von Frei-
zeit und Beruf bzw. Beruf und Familie zwischen verschiedenen Arbeitsorten selbst mobil ist. Ne-
ben der Mobilitat von Berufstatigen, die ohne Technikunterstitzung auskommen, steigt die Zahl
jener Arbeitsumgebungen, die sich als technikgestiitzte Mobilitdt beschreiben lassen. Die Ar-
beitsaufgaben folgen dabei der/dem Beschaftigten. Technische Hilfsmittel — wie etwa MAP —
sorgen fur den Transport des Arbeitsinhaltes zu dem jeweiligen Standort des/der aktiv Handeln-

den.

Mobilitét der Arbeit — Mobilitét der Arbeitsinhalte

Die Infrastrukturen neuer Kommunikationstechniken erlauben die Mobilitdt von Arbeitsinhalten
losgeldst von der Mobilitat bzw. Immobilitat des/der jeweils Beschaftigten. Wahrend in der klas-
sischen industriellen Arbeit mit dem Gedanken von durchlaufenden zentralen Maschinenzeiten
die Ortsgebundenheit produktiver Arbeit bei gleichzeitiger Rotation der Arbeitenden bekraftigt
wurde, erlaubt die Virtualisierung von Arbeitsschritten die dezentral-mobile Bereitstellung sowie
mobile Verfligbarmachung von Arbeit. Arbeit wird personenungebunden mobil. Zugleich finden

sich Formen der Mobilitat der Arbeit, bei denen die Arbeit zusammen mit der Person mobil ist.

Mobilitat der technischen Werkzeuge — Mobilitat von Anwendungen

Neben der Frage nach der Mobilitéat der Person und der Mobilitdt der Arbeitsinhalte verstarken
die technischen Innovationsentwicklungen die Mobilitdt von Werkzeugen. Darunter sind einer-
seits mobile Endgerate zu verstehen, andererseits ist darunter vermehrt die Mobilitdt von platt-
formunabhéangigen Software-Anwendungen und von Software-Agenten zu subsumieren. Dies ist
relevant fur die Arbeitsorganisation und den Wandel der Arbeitskultur, wenn diese mobilen
Werkzeuge die Mdglichkeiten zur Delegation einrdumen, wenn sie eigene technische ,Intelli-
genz® mit sich fuhren, wenn sie Arbeitsablaufe, Prozesse, Zugriffe und Transaktionen unter-
schiedlichster Art eigenstandig realisieren, auslésen, beenden, steuern bzw. tUberwachen koén-

nen. Die Ubiquitat technischer Umgebungen ist ein Kennzeichen des Trends zum mobilen Biiro.

Mobilitét von Arbeitsbeziehungen

Eine weitgehend neue Herausforderung fur die Gestaltung mobiler Arbeits- und Berufswelten ist
die entstehende Komplexitat einer beginnenden Mobilitat von Arbeitsbeziehungen in dynamisch-
mobilen Arbeitsteams oder zu ebenso mobilen Kund/inn/en bzw. Kundengruppen. Wahrend in
der Vergangenheit zumeist von einer Dynamik zwischen ortsgebundenem Unternehmen bzw.
Auftraggeber und mobilem Auftragsausfiihrenden gesprochen werden musste, wird mit der Zahl
der ,Unterwegs-Tatigen“ die Zahl der dynamischen Beziehungen wachsen. In ergebnisorien-
tierten Arbeitswelten mit (teil-)autonomen Beschéaftigten ergeben sich mehr und mehr Relationen
zwischen mobilem Auftraggeber/innen und ihrerseits mobiler Auftragnehmer/innen bis hin zu

mobilen Auftrags- bzw. Problemlésungsteams. Die Quantitat horizontaler Beziehungen jeweils



mobil Handelnder nimmt zu, die Dominanz der Ortsgebunden-versus-Mobil-Beziehung verliert

relativ an Bedeutung.

Virtuelle Mobilitat

Mit dem Anwachsen von partiell virtuellen Arbeitsumgebungen erhéht sich die Anforderung an
die Berufstatigen, sich in verschiedenen virtuellen Tatigkeitsszenarien gleichzeitig zu bewegen.
Bei zunehmender Mobilitat von Arbeit ist von einer steigenden parallelen Arbeitsweise in kombi-
nierten oder getrennten virtuellen Rdumen auszugehen. Virtuelle Mobilitdt meint hierbei, dass
Beschaftigte nicht nur vor den Handlungsschritten ,real-zu-virtuell* sondern zunehmend auch
Lvirtuell-zu-virtuell“ stehen. Die Mobilitdt zwischen virtuellen Auftrags- und Aufgabenumgebun-
gen steigt an. Bei dem Wechsel zwischen unterschiedlichen technikgestitzten Arbeitskulturen
sind zudem die Unterschiede in den realen Arbeitskulturen der Branchen bzw. Kunden von we-
sentlichem Einfluss. Der dynamische Wechsel der Erfahrungswelten ist weit mehr als nur der

Wechsel technischer Lésungen.

Die genannten Dimensionen mobilen Arbeitens stellen eine Herausforderung fur die traditionelle Defi-
nition und Beschreibung des Begriffes ,Arbeitsplatz“ dar, wenn Arbeitsort und Arbeitsplatz nicht iden-
tisch sind. Befindet sich der Arbeitsplatz am Ort der geregelten Anbindung der Arbeit, also im Betrieb,
oder befindet er sich am jeweiligen Ort der Person oder gilt der reale oder virtuelle Ort der Verfligbar-
machung der Arbeitsinhalte? Diese Frage wird nicht nur Personaldirektor/inn/en und Betriebsrate be-
wegen, sondern genauso die Gewerbeaufsicht und haftende Versicherungen. Ahnlich herausfordernd
zeigen sich die beschriebenen Dimensionen im Hinblick auf bisherige soziale, arbeitsrechtliche oder
tarifvertragliche Regelungen.

Vor allem aber verlangt dies neue Ansatze bei der Organisation von Arbeitsprozessen. Wie soll
Teamfahigkeit in diesen mobilen Dynamiken erlernt und stabilisiert werden? Wie sollen Arbeitsergeb-
nisse unter diesen Bedingungen bewertet bzw. entlohnt werden kénnen? Wie soll die individuelle Lei-
stungsfahigkeit und Nachhaltigkeit des Mobile workers mittelfristig aufrecht erhalten werden kénnen,
damit ein ,Burn-out-Syndrom* friihzeitig erkennbar und aufhebbar wird? Wie lassen sich bei steigen-
der Individualisierung kollektive Schutzfunktionen und gemeinsame Lern- und Bewusstwerdungspro-
zesse absichern? Wie missen soziale Innovationen angelegt sein, um Ausgrenzungen von Perso-
nengruppen zu vermeiden und um sowohl Integrationspotenziale und Zuganglichkeiten zu erhéhen?

Grundsatzlich stellt sich im Zusammenhang mit der Einflhrung von MAP die Frage, wieviel Mobi-
litdt ein/e Beschaftige/r oder ein/e Selbststandige/r vertragt? Wieviel Mobilitdt der/des Einzelnen ver-
tragt ein Arbeitsteam? Wieviel nicht-mobile Zeit ist erforderlich, damit mobiles Arbeiten noch produktiv
vonstatten gehen kann?

Vor diesem Hintergrund erscheint es unabdingbar, dass die Einbettung von MAP in die Arbeits-
und Berufswelt nicht nur als ein technischer bzw. technikbezogener Vorgang gesehen wird, sondern
dass MAP als Chiffre fur den Einstieg in eine neue Arbeitskultur verstanden wird. Die breite Akzeptanz
und Einflhrung von MAP wird parallel die offensive Auseinandersetzung mit mobilen Arbeitsformen

als neue arbeitskulturelle Ausprdgungen haben mussen. Ohne die ausreichende Berlcksichtigung



derartiger weicher Gestaltungsfaktoren wiirde MAP sich in seinen Erfolgsaussichten selbst beschran-

ken.

2. Welche neuen Chancen und Risiken ergeben sich fiir abhidngig Beschaftigte
und fiir Selbststandige?

Die Anwendungen von MAP setzen auch auf bisherigen Erfahrungen der modernen Telearbeit auf
und treiben sie voran. Dabei nehmen die Chancen- und Risikopotenziale in unterschiedlichem Malie
zu. Chancen wie Risiken sind in dieser Entwicklung eng miteinander verbunden. Sie von einander
abzulésen bzw. abzutrennen ist wegen der inharenten Dynamiken kaum méglich. Die Potenzialab-
schatzung in beide Richtungen wird davon abhangen, ob es gelingt, MAP als Beschleunigungsfaktor
hin zu mobilen Arbeitsformen gestalterisch in den stattfindenden Paradigmenwechsel der Berufs- und
Arbeitswelt hin zur ,E-Mobility* einzubetten.

Im Hinblick auf die kommenden MAP-Nutzungen gehért zweifellos eines der Leitmotive gegen-
wartiger arbeitsweltlicher Umbriiche in das Zentrum der Betrachtung: Die wachsende Integration von
Kommunikationstechnik in die beruflichen Arbeitsablaufe treibt die Bipolaritat von einerseits steigender
individueller (Teil-)Autonomie selbstgesteuerten Arbeitens mit andererseits wachsender Entgrenzung
von Arbeit voran. Die sich erhéhenden Grade von relativer persénlicher Handlungsfreiheit bei gleich-
zeitig sich erhéhendem Verantwortungs- bzw. Leistungsdruck erscheinen auf den ersten Blick unteil-
bar und erschliel3en sich als zwei Seiten einer Medaille.

In sozial kaum oder unzureichend gestalteten Arbeitsumgebungen zeigt sich zudem in vielen Fal-
len, dass eine Zunahme personlicher Autonomie mit einer Abnahme sozialer Sicherheit verbunden ist.
Diese motivations- und produktivitdtsbehindernde Verknipfung gilt es im Hinblick auf eine grélRtmaogli-
che Akzeptabilitat fir die Implementierung von MAP aufzubrechen und eher synergetisch zu binden.
Als Betrachtungsachse zur Bewertung von Chancen und Risiken lassen sich mindestens sieben Fa-

cetten des Begriffes Flexibilisierung zugrunde legen:

Personenbezogene Flexibilisierung

Die neuen technischen Potenziale kébnnen den Weg der personenbezogenen Flexibilisierung im
Sinne einer vom Subjekt gewiinschten erhéhten persdnlichen Autonomie sowie zugunsten neuer
Méglichkeiten selbstgesteuerten Arbeitens und Handelns insbesondere der Verbesserung von

Zeitsouveranitat eroffnen.

Organisationsbezogene Flexibilisierung

MAP kann durch seine mobilitatsbetonende und -férderliche Assistenz reale und virtuelle For-
men der Kooperation organisationsbezogen flexibilisieren. Dadurch lassen sich Modelle der be-
fristeten Zusammenarbeit optimieren wie etwa die Bildung von Projektteams und Zielvereinba-

rungen.

Produktivitdtsbezogene Flexibilisierung
Die netzbezogene Delegationstechnik von MAP kann bei guter Organisation eine Erhdhung von

Effektivitat und Produktivitat erreichen. Die in Gang kommende Restrukturierung von Arbeitsab-
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ldufen durch paralleles Agieren kann das Leistungsprofil von Einzelpersonen und Gruppen so-

wie Selbststandigen steigern.

Flexibilisierung des Wissensmanagements

Avatar- bzw. agentengestlitzte Modelle des Informations- und Wissensmanagements kénnen
neue Chancen bei der schnelleren auftrags- und kundenorientierten Suche, Abfrage und Bereit-
stellung von internem und externem Know-how sowie bei der Formung individueller E-Learning-

Umgebungen schaffen.

Flexibilisierung der Flihrungskultur
MAP kann eine weitere Flexibilisierung des Managementverhaltens, der Enthierarchisierung und
der Fuhrungskultur beférdern. Die technische Delegation starkt den Trend zur inhaltlichen Dele-

gation und zur Dezentralisierung von Verantwortung.

Flexibilisierung der Dienstleistung

Fir das Customer-relationship-Management kann MAP die Chancen fir eine erhdhte Dienstlei-
stungsqualitat eréffnen, indem die angestrebte Multimodalitdt von MAP sowohl fir Kunden wie
fur Leistungserbringende — gerade auch fur Selbststdndige — einerseits kommunikative Betreu-

ung erleichtern und andererseits mobiles Coaching effektivieren hilft.

Flexibilisierung der Zugénglichkeit

Die an den Interessen von Nutzerinnen und Nutzern ausgerichtete Gestaltung des Interfaces,
die Multimodalitdt sowie die am Starken-Schwachen-Profil entlang entwickelten Agenten bzw.
der Agentenplattform kann die Zuganglichkeit fiir neue Personengruppen zur ,E-Mobility“ erwei-

tern.

Diese sieben — zunachst positiv beschriebenen — Facetten kdénnen sich zu ambivalenten Optionen
entfalten, wenn die innewohnenden Risiken nicht erkannt und begrenzt werden. Sieben ausgewahlte

Beispiele mdgen dies aufzeigen:

Personenbezogene Flexibilisierung
Die neuen technischen Potenziale kénnen den Weg der personenbezogenen Flexibilisierung im
Sinne einer grélReren Verfigbarkeit Uber die Beschéftigten weisen, wenn verldssliche Rahmen-

bedingungen und entsprechende soziale Standards fehlen.

Organisationsbezogene Flexibilisierung

MAP kann durch seine Férderlichkeit gegenlber organisationsbezogener Flexibilisierung dann
Risiken verstarken, wenn zeitliche und drtliche Erreichbarkeiten nicht begrenzt, die individuelle
Berechtigung zur partiellen Nicht-Erreichbarkeit ignoriert und die tendenzielle Entgrenzung von

Arbeit nicht eingeddmmt werden.



Produktivitdtsbezogene Flexibilisierung
Die netzbezogene Delegationstechnik von MAP kann die Formalisierung von Routinetatigkeiten
forcieren, eine Erhéhung der Verdichtung von Arbeitsablaufen und einen Anstieg des Leistungs-

druckes von Einzelpersonen und Gruppen sowie Selbststandigen einleiten.

Flexibilisierung des Wissensmanagements

Agentengestitzte Moglichkeiten des Informations- und Wissensmanagements kénnen Nachteile
fur Beschaftigte schaffen, wenn recherchierte und gespeicherte Nutzer- und Skillingprofile als
Gegenargumente gegen eigenstandige Qualifizierungswinsche der Betroffenen angefuhrt wer-

den.

Flexibilisierung der Flihrungskultur

Die Option der technischen Delegation von Aufgabenstellungen kénnen den riickwartsgewand-
ten Trend zu einer neuen (Re-)Taylorisierung vorantreiben, wenn eine traditionelle, auf Verlaufs-
und nicht auf Ergebniskontrolle zielende Fuhrungskultur mit einer netzgestitzten Re-Zentralisie-

rung verbunden wird.

Flexibilisierung der Dienstleistung
Die Potenziale einer erhdhten Flexibilisierung der Dienstleistung konnen anstelle einer Optimie-
rung der Leistungsqualitédt zu einem verstarkten Rationalisierungsdruck, zu Outsourcing, indivi-

dualisierten Haftungsrisiken und zudem zu beschleunigtem Arbeitsplatzabbau fiihren.

Flexibilisierung der Zugénglichkeit

Der steigende Qualifizierungsdruck, das sich stetig weiter hebende Qualifikationseingangsprofil
und die wachsenden Anforderungen an das Abstrahierungsvermdgen, um in virtuellen Arbeits-
umgebungen handlungsfahig zu bleiben, kénnen geringer qualifizierte Beschaftigte und Selbst-

standige aus der Welt der ,E-Mobility“ ausschlieRen sowie Zuganglichkeit beschranken.

Die Chancen und Risiken liegen im Rahmen einer Einfihrung von MAP dann sehr dicht beieinander,
wenn es Geschéftsleitung und Betriebsraten, Arbeitgebern und Gewerkschaften nicht gelingt, fur die
kommende Arbeitswelt der ,E-Mobility* tarifvertragliche Regelungen, soziale Rechte mit ausreichen-
den Standards zu vereinbaren. Die technischen Grundlagen fur die Arbeitswelten der ,E-Mobility“ sind
prinzipiell offen flir Gestaltungsoptionen. Die neuen Infrastrukturen der Arbeit benétigen Rahmenbe-
dingungen, die die jeweilige hohe Motivation von Beschaftigten aufrechterhalten. Dies gilt auch fur die

neuen Selbststandigkeiten am Netz.

Gelingt ein diesbezuglich auf Erfolg angelegter Dialog Uber die Gestaltung der neuen mobilen Online-
Arbeitswelten, so eréffnen sich fur viele Seiten grol3e Chancen. Im bestmdglichen Falle kann dadurch

ein neues Kapitel im Prozess der Humanisierung der Arbeit aufgeschlagen werden.



3. Welche Rationalisierungspotenziale enthélt die Nutzung von MAP?

Technische Innovationen wie MAP leiten einerseits Rationalisierungsvorgdnge ein und bahnen zu-
gleich neuen Wertschopfungsmadglichkeiten den Weg. Wenn von Rationalisierungspotenzialen bei
MAP-Anwendungen gesprochen wird, so lassen sich in einer Vorabschatzung drei Grundlinien be-
schreiben:

e Zum einen ist darunter die Rationalisierung von informationsverarbeitenden Tatigkeiten bis
hin zum Knowledge-Management zu verstehen, bei der durch die Nutzung von neuen
agentengestitzten Delegationstechniken (Assistenzsysteme) eine Erhéhung der Effektivitat,
der Produktivitat und der Leistungsverdichtung erstrebt wird. Dadurch wird das Tatigkeits-
profil angereichert, erweitert und im Trend eines Balanced-ScoreCard-Denkens in seiner

Wertschopfungsrelevanz (technisches Empowerment) qualitativ gestarkt.

e Zum anderen muss unter Rationalisierung die Reorganisierung und die tendenzielle Bedro-
hung bestehender Arbeitsplatze gerade in informationsverarbeitenden Dienstleistungsberei-
chen gefasst werden. Es ist zu erwarten, dass eine erhebliche Zahl von Tatigkeiten — ins-
besondere solche, die routinehaft und standardisierbar Informationen annehmen und ver-
andert weitergeben — gefahrdet werden. Dies gilt gerade fir Biro- und Verwaltungsarbeits-
platze in allen Branchen, fir Beschéaftigte im Feld der Finanz- und Versicherungsdienstlei-
stungen, flr die Tourismusbranche und fir die Sparte der Intermediare, Makler und Broker.
In dem Malde, wie die zu entwickelnden Softwareagenten optimiert und in ihrer Anwen-
dungsbreite modifiziert werden, nimmt die Gefahr eines gravierenden Arbeitsplatzabbaus
zu. Mehrheitlich werden von diesen Gefahrdungen Frauen in Blros und Verwaltungen be-

troffen sein.

e  Zum Dritten muss damit gerechnet werden, dass die Anwendung von Softwareagenten und
MAP-L6sungen nicht nur einfache Tatigkeiten und Personen mit mittleren Qualifikationspro-
filen im Dienstleistungssektor wegrationalisieren kann, sondern dass in fortgeschrittenen
Entwicklungsstadien auch die Arbeitsumgebungen von héheren Angestellten und Besser-
qualifizierten — ebenso in einigen produktionsnahen bzw. produktionsverbundenen Dienst-

leistungen — in den Rationalisierungssog geraten.

Zu Betonen ist, dass die Implementierung von MAP-Anwendungen nicht nur die Rationalisierung von
einzelnen Arbeitsplatzen nach sich ziehen sondern auch eine scharfere Restrukturierung der Prozess-
ablaufe unter 6konomischen Gesichtspunkten einleiten wird. Sollte es nicht gelingen, die durch Ratio-
nalisierung verfugbar werdenden Arbeitskapazitdten in andere Wertschépfungsprozesse umzuwid-
men, so ist zu erwarten, dass MAP zum Verlust traditioneller Arbeitsplatze in nicht zu unterschatzen-

der Zahl beitragen wird. Eine quantifizierende Vorabschatzung ist derzeit seridés nicht moglich.



4. Welche neuen Wertschépfungspotenziale erdffnen sich durch die Nutzung von MAP?

MAP und die agentengestitzte Delegationstechnik sind Instrumente des Strukturwandels vornehmlich
im Dienstleistungsbereich. Neben der Bedrohung alter Arbeitskulturen schaffen sie die Voraussetzun-
gen fur neuartige Modelle der Wertschdpfung. Hier liegen deutliche Chancen fir das Entstehen neuer
Arbeitsplatze und neuer Beschaftigungen in gréRerer Zahl, wenngleich auch hierflr eine seriése quan-
tifizierende Abschatzung kaum maoglich erscheint.

Kleinere und mittlere Unternehmen (KMUs), Handwerk und Selbststandige kénnen diese Instrumente
fur sich vorteilhaft nutzen. Sie kdnnen ihnen helfen, ihre Position im Wettbewerb gegentber grofien
Unternehmen zu verbessern, indem MAP und die Agententechnik eine hdhere Reaktionsgeschwin-
digkeit, eine Qualitatssteigerung und Flexibilitét in der Bereitstellung von Dienstleistungen und intelli-
genten Produkten offeriert sowie die Kompetenz zugunsten befristeter virtueller Kooperation durch
Assistenz stitzt. Angesichts der globalen Konkurrenz werden Unternehmen, die diese Potenziale der

»E-Mobility“ nicht erfassen, Verluste in ihren Marktanteilen hinnehmen missen.

MAP wird Uberall dort in betriebswirtschaftlichen Zusammenhangen zur Steigerung der Wertschop-

fung beitragen kénnen, wo Unternehmen bzw. Selbststandige

e digitale Wertschopfung (E-Business, E-Commerce bzw. M-Commerce) betreiben,

e wertschépfende Vorgange mit partieller Netzunterstiitzung organisieren,

e netzunabhangige Wertschépfung mit Teleservices kombinieren (z. B. After-Sales-Strategien
bzw. Call-Center-Anbindungen),

e Kundenbeziehungen netzbasiert pflegen (Kundenbetreuung).

Erkennbar ist, dass die Nutzungspotenziale von MAP sich am ehesten als vermarktbare, einzelne,
flexible Assistenzwerkzeuge oder aber als Bestandteile von integrierten Mehrwertdiensten (Electronic
services) entfalten konnen. Dabei ist generell davon auszugehen, dass die Anwendung in der ge-
samten Breite von informationsverarbeitenden Dienstleistungstatigkeiten erfolgen kann. In den ersten

Phasen ist mit folgenden Anwendungsbereichen zu rechnen:

e Personenbezogene Dienste und Mehrwertdienste (Brokering),

e Dienste und Mehrwertdienste fiir elektronische Marktplatze, E-Commerce und M-Commerce,

e produktionsbezogene und kundenorientierte Dienste (Teleservices insbesondere in den Fel-
dern Uberwachen, Fernwarten, Controlling, Priifen),

e Assistenzdienste fiir den traditionellen Aul3endienst,

e Dienste im E-Learning-Markt,

e betriebliches Wissensmanagement,

e Dienste fur Mobilitat und Verkehrstelematik,

¢ Dienste fur Tourismus und Entertainment,

e Dienste und Mehrwertdienste im Rahmen der Angebote ,Virtuelles Rathaus®, Electronic go-
vernment, Mobile government,

e Dienste fUr den Arbeitsmarkt im Bereich Jobsuche, Jobvermittlung und E-Recruiting.
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MAP stabilisiert das Anwachsen von digitalen Wertschépfungsketten. Damit wird der Einstieg in at-
traktive Markte auch fur kleinere Akteure — wie etwa flir Handwerksbetriebe — durch Delegation und
Assistenz erleichtert. Die Ausweitung der digitalen Produktpalette in den Onlineangeboten und Mehr-

wertdiensten wird zudem den Bedarf nach kompetentem Design ansteigen lassen.

In der weiteren Perspektive ist damit zu rechnen, dass MAP im Feld der Assistenz flir innovative Hu-
mandienstleistungen gréliere Verbreitung findet. Soziale Dienste in Kommunen, Pflegedienste und die
ambulante Betreuung von in der physischen Mobilitdt beeintrachtigten Personengruppen benétigen
netzgestitzen Support. Am Beispiel Pflegetatigkeit 183t sich aufzeigen, dass MAP durch seine Assi-
stenzfunktion und durch die Mdglichkeit, wichtige Informationen an jedwedem Ort verfigbar zu ma-

chen, zu einer erheblichen Qualitatssteigerung der Profile von Humandienstleistungen beitragen kann.

Nicht erst seit der politisch gefihrten Diskussion um die Gleichstellung von Behinderten und Nicht-
Behinderten erscheinen technische Innovationen fiir den Abbau von Zugangsbarrieren zum Beispiel
fur seh- oder hérgeschadigte sowie lernbeeintrachtigte Menschen dringlich. Die Multimodalitat von

MAP kann soziale Innovationen fir die verbesserte Integration dieser Betroffenen beférdern.

Die technischen Angebote fiir optimierte Assistenz bei Humandienstleistungen und Integration kénnen
eine neue Marktdynamik stimulieren. Ein neues Verstandnis beim Begriff der technikgestitzten Mobi-

litét (,E-Mobility“) mit ihren benannten flinf Dimensionen wird diesen Prozess beschleunigen.

5. Welche Trends sind bei den Tarifpartnern im Hinblick auf die soziale Ausgestaltung
mobiler Arbeitsformen erkennbar?

Die vorhandene mobile Telearbeit kann als Prototyp des luK-gestltzten raumlich-zeitlich flexiblen
Arbeitens ,Anyplace, anytime® gelten. Bereits heute ist mobile Telearbeit kein zu vernachlassigendes
Randphanomen der Arbeitswelt mehr, sondern mit rund 520.000 regelmaRig in dieser Form tatigen
Beschaftigten eine wichtige Gestaltungsvariante, die die Aufmerksamkeit von Tarifvertragsparteien
und betrieblichen Akteuren hervorrufen sollte. Dies gilt zumal dann, wenn Prognosen zutreffen, wo-
nach sich mobile Arbeitsformen aufgrund marktgetriebener und unternehmensorganisatorischer
Trends und technischer ,Enablers® — namentlich durch MAP und der Potenziale des Mobilfunks der

dritten Generation — bereits mittelfristig erheblich ausbreiten werden.

Obwohl mobile Telearbeit einen ahnlichen Verbreitungsgrad wie alternierende Telearbeit aufweist, fallt
die Regulierungsintensitat in diesem Feld — sowohl gemessen an der Anzahl kollektiver Vereinbarun-
gen wie auch an deren inhaltlicher Breite und Tiefenscharfe — bis dato deutlich niedriger aus. Der
Grund hierfur durfte in einer prinzipiellen ,regulatorischen Sperrigkeit® mobiler Telearbeit liegen, da
diese sich — anders als klassische kollektive Regulierungen — nur schwerlich auf klar definierte, stabile

Ortlichkeiten im Rahmen betrieblich-arbeitsteiliger Strukturen beziehen IaRt.
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Die erkennbare Zurtickhaltung von Tarifvertragsparteien und betrieblichen Akteuren bei der Regulie-
rung mobiler Telearbeit ist kein Indiz fir fehlenden oder irrelevanten Regulierungs- bzw. Gestaltungs-
bedarf. Solcher ist nicht nur in Bereichen wie Arbeitszeit, Erreichbarkeit, Ergonomie (Hardware, Soft-
ware, Arbeitsumgebung), Datenschutz, Status- und Haftungsfragen fraglos vorhanden, sondern auch
und insbesondere hinsichtlich ,weicher® Gestaltungsanforderungen, unter anderem beziiglich der
Qualifizierung fir mobiles Telearbeiten, der arbeitsorganisatorischen Einpassung in teamorientierte
Strukturen und Prozesse, der Entscheidungsspielrdume der Beschaftigten oder auch der sozialen

Kohasion der Arbeitswelt angesichts der Auflésungstendenzen herkdmmlicher Betriebe.

Die Weiterentwicklung der alternierenden bzw. mobilen Telearbeit in Richtung auf neue Formen der
elektronischen Mobilitat konfrontiert die Tarifpartner zusatzlich mit einem Perspektivenwechsel. In der
tarifpolitischen Vergangenheit konnte lediglich der traditionelle AuRendienst und bestimmte Aus-
schnitte der Onlinearbeitswelt erfasst und geregelt werden. Beide Partner gingen dabei beim Begriff
Mobilitdt grundsatzlich von der Bewegbarkeit und den Beweglichkeiten der arbeitenden Person aus.
Der Paradigmenwechsel offenbart sich nun mit der zunehmenden Virtualisierung der Arbeit und der
agentengestitzten Delegationstechnik, womit die arbeitende Person zwar mobil oder immobil, die
Arbeit selbst jedoch erstmalig im durchgreifenden Sinne mobil sein kann. Es stellt fur die Gestaltungs-
partner der Arbeitswelt — Arbeitgeber und Gewerkschaften — eine hohe Herausforderung dar, die elek-
tronische Mobilitat der Arbeit zu beschreiben, zu definieren und berechenbaren Rahmenbedingungen

zuzufihren. Dies ist fur beide Neuland.

Neuland wird fur die Tarifpartner zugleich die Setzung von Rahmenbedingungen bei der Nutzung von
Agenten im Sinne einer rechtsverbindlichen entscheidungsrelevanten Delegation entstehen, wenn die
Delegation als Assistenz und Entscheidungsvorbereitung Uberschritten ist. Die Einfihrung von rechts-
verbindlichen Entscheidungsdelegationen trifft auf der Seite der Arbeithehmer/innen und ihrer Gewerk-
schaften bislang auf grundsatzliche Zurlickhaltung, denn die Optionen, Entscheidungen rechtsver-
bindlich an mobile Softwareagenten abzugeben, deuten nicht mehr auf eine die Arbeit subjektiv und
objektiv optimierende Assistenz zugunsten der/des Beschaftigten hin, sondern 6ffnen die Vorstellung
von der letztlichen Ersetzung der Person durch den Agenten. Ob letzteres in naher Zukunft entwick-
lungstechnisch wirklich einl@sbar ist oder nicht, andert nichts an dem Hinweis, dass damit kulturelle
Sensibilitdten und Interessen berihrt sind. MAP als Assistenzobjekt wird akzeptabel gestaltbar sein,
MAP als arbeitsweltliches Entscheidungs,subjekt* wird eher dann Uberhaupt Akzeptanz erzielen kon-
nen, wenn die Beschéaftigten selbst von den eintretenden Rationalisierungsgewinnen in erkennbarer

Weise Vorteile erfahren.

Aber auch in anderer Hinsicht sind die Tarifparteien und die sozialen Sicherungstrager durch das An-
wachsen neuer mobiler Arbeitskulturen gefordert: Das Projekt MAP trifft auf gesellschaftliche Verande-
rungen, die sich mit dem Wandel des Geschlechterverhaltnisses und der damit verbundenen Ver-
schiebungen zwischen den unterschiedlichen Arbeitsbereichen, zwischen Erwerbsarbeit und unbe-

zahlter (Familien-)Arbeit zeigen. Die Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses bei gleichzeitig sich ent-
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wickelnder Normalitat temporarer Lebensentwurfe durch flexible Arbeitsformen (Patchworkbiograpien)
verstarkt den Trend hin zur Pluralisierung des Verlaufs von Berufskarrieren. Berufswege sind immer
weniger mit linearen Karrieren gleichzusetzen. Manner und Frauen werden berufstatig sein und ver-
dienen missen. Die klassische Rollenaufteilung des ,Familienernahrers mit lebenslanger Berufsbio-
graphie“ und der ,Familienversorgerin mit phasenweiser Berufstatigkeit* wird immer briichiger. Die
Ubergéange zwischen Erwerbs- und Reproduktionsarbeit werden durch die Mdglichkeit des mobilen
Arbeitens flieRender. Die Fahigkeiten, die fiir ,nicht-lineare* Berufsbiographien gebraucht werden,
werden in Zukunft vor allem viele Manner erst noch erlernen missen. Das partielle ,Verschwinden®
der Grenzen zwischen Privatem und Beruflichem stellt die Einzelnen wie die Tarifpartner vor neue

gestalterische Herausforderungen.

6. Welche anderen Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen ergeben sich?

Auch in den kommenden neuen — partiell mobilen — Arbeitswelten werden fachliche Fahigkeiten und
Fertigkeiten ebenso gebraucht werden wie die modernen SchlUsselqualifikationen (Teamfahigkeit,
Sozialkompetenz, Organisationskompetenz etc.). Neben den berufsfachlichen und (software-)techni-
schen Kenntnissen (wie etwa die in MAP betonten Themen ,Sicherheit und Vertraulichkeit' von Daten)
sowie der Medienkompetenz rlickt eine weitere Qualifikationsanforderung in den Vordergrund. Sie
gewinnt als ,Onlinekompetenz® (Forum Soziale Technikgestaltung) Gewicht und Einfluss mit der Zu-

nahme des Virtualisierungsprozesses von Arbeit.

Der Weg der Transformation von Arbeit und Wirtschaft auf das Netz erklimmt mindestens zwei Stufen
der Abstraktion. Zunachst werden Arbeitsinstrumente und inhaltlich klar umrissene Tatigkeiten abstra-
hiert und digitalisiert. Nach dieser rudimentaren Phase der statischen Digitalisierung erbringen techni-
sche Innovationen auch die Option der Digitalisierung von Prozessen und integrierten Ablaufen. Diese
qualifiziertere zweite Phase |43t sich mit dem Begriff der beginnenden flexiblen Virtualisierung der
Arbeitswelt benennen. Sie verlangt ein deutlich anspruchsvolleres Verstandnis von Abstraktion. Auf

dieser zweiten Stufe setzt die neue Mobilitat der Arbeit ein.

Menschen, die im Raum der ,Electronic mobility* erfolgreich handeln wollen, bendétigen die Fahigkeit,
sich in virtuellen Arbeitsabldufen eigenstandig und selbstgesteuert orientieren und bewegen zu kén-
nen. Diese ,Onlinekompetenz® setzt bei den beruflich Tatigen ein hohes Abstraktionsvermdgen vor-
aus, das es ihnen erlaubt, neben den realen Beziigen auch die komplexen virtuellen Vernetzungen
nachzuvollziehen. Der Trend zu immer héheren Abstrahierungen schafft neue Zugangsbarrieren fir

Menschen mit geringeren Erfahrungs- und Qualifikationsprofilen.

Um Zuganglichkeit zu der neuen ,Electronic mobility* zu gewahrleisten, ist der Erwerb und die Ver-
mittlung von ,Onlinekompetenz® eine wesentliche Bedingung. Hier liegt eine Herausforderung fir

Schule und berufliche Bildung.
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