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Smart Devices in Organisationen: Von Regelungen fur die Allgegenwartigkeit von
computergestutzter Kommunikation

Volker Jorn Walpuski

Zusammenfassung: Mobile Kommunikationsgeréte wie Smartphones spielen eine wich-
tige Rolle flr die Effizienzsteigerung, Verdichtung und Subjektivierung von Arbeit. Sie
entgrenzen vielfach und haben Einfluss auf die Arbeitsorganisation wie auf Erschopfung
und Erholung. Gesetzliche Regelungen werden in Organisationen nicht umgesetzt oder
passen nicht. Organisationen fallt es schwer, selbst Regelungen zu finden, weil zahlreiche
Widerspriiche bestehen. Dennoch ist es flir Organisationen sowohl unter Wettbewerbsas-
pekten wie in Fragen der Betrieblichen Gesundheitsforderung ratsam, Klarungsprozesse
zu Erreichbarkeitszeiten durchzufuhren. Beratung kann Aushandlungsprozesse unterstiit-
zen.

Schlusselworter: Mobile Kommunikation, standige Erreichbarkeit, Gesundheitsforde-
rung

Smart Devices in Organizations: About Settlements for Ubiquitous Computing and
Computer mediated Communication

Abstract: Mobile communication devices like smart phones are keystones for improving
efficiency, compacting and subjectifying work. They dissolve boundaries in multiple
ways and influence organization of work alike exhaustion and recreation. Legal regula-
tions are not implemented in organizations or do not fit. Organizations find it difficult
even to find rules, because there are many contradictions. Nevertheless, it is for organi-
zations in both competition concerns as issues of workplace health promotion advisable
to conduct clarification processes to availability times. Consulting can support negotia-
tion processes.
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1 Einleitung

Die digitale mobile Kommunikation hat seit einigen Monaten durch den NSA-
Abhorskandal und (bisher) zuletzt durch das Abhoren der Bundeskanzlerin (,,Handy-
gate®) eine hohe Aufmerksamkeit bekommen. Die 6ffentliche Diskussion wird dabei vor
allem unter den Stichworten Datensicherheit und Personlichkeitsrechte gefiihrt. Die Da-
tensicherheit ist auch eine wesentliche Motivation fiir Organisationen, sich mit digitaler
Mobilkommunikation organisatorisch zu befassen.

Denn das Wachstum ist rasant: Die Anzahl der Smartphones hat 2012 binnen Jahres-
frist weltweit um 46,6 % auf tiber eine Milliarde tatsdchlich genutzte Gerate zugenommen
(Handelsblatt 17.10.2012), fiir 2018 prognostiziert eine andere Studie 3,3 Milliarden
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genutzte Gerate (a. a. O., 21.11.2012). In der Regel werden Lobeshymnen auf Smart De-
vices gesungen, also neben Smartphones auch andere mobile Kommunikationsgerate wie
Tablets oder Notebooks, die stdndig mit dem Internet verbunden sind und sich durch me-
diale Konvergenz auszeichnen. Sie lassen flexiblere Arbeitszeiten und damit die Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben zu, sie beschleunigen Arbeitsprozesse, sie helfen dabei,
Kosten zu sparen, sie optimieren das Leben in vielerlei Hinsicht: Smart Devices sind im
Allgemeinen positiv, fortschrittlich und attraktiv attribuiert. Ihr Versprechen lautet: Frei-
heit.

Entsprechend werden Giberwiegend die Vorteile gesehen und betont. Immer neue Raf-
finessen und Entwicklungen erweitern die Einsatzmdglichkeiten und steigern die Arbeits-
effizienz, aber auch die Entgrenzung als Pendant zur versprochenen Freiheit. Einige Or-
ganisationen haben — zum Teil im Rahmen von Projekten rund um psychische Belastun-
gen am Arbeitsplatz — jedoch Regelungen fir Smart Devices getroffen.

In diesem Beitrag mochte ich aus organisationssoziologischen und -psychologischen
Perspektiven kritisch darauf blicken. Dazu dienen auch bisher unvergffentlichte Ergeb-
nisse einer Studie (Walpuski 2013 a), in der sieben im Organisationsalltag gefundene
Regelungen rund um Smart Devices analysiert werden. Am Beginn dieses Forschungs-
vorhabens stand zunéchst der Gedanke, eine Betriebsvereinbarung der Volkswagen AG
aus 2011 zur E-Mail-Funktion von Smartphones zu evaluieren. Dies empfiehlt genereller
unter anderen eine Studie der Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung (2012 a, S. 27),
weil die diesbezuglichen Wissensbestédnde derzeit noch gering sind (Pfeifer 2012; Kiper
2011). In der folgenden Diskussion entstand der Gedanke, zunéchst weitere Unternehmen
zu finden, die &hnliche oder andere Regelungen mit ihren Beschaftigten getroffen haben.
Schon die Begriffe dafur sind aufgrund der Geschwindigkeiten technischer Entwicklun-
gen von geringer Haltbarkeit, sodass hier zunédchst einige Definitionen gesetzt werden
sollen.

2 Smart Devices und mediale Konvergenz

Unter einem Smartphone (englisches Kompositum aus smart = klug, pfiffig und phone =
Telefon) wird gegenwartig ein mobiles elektronisches Kommunikationsgerat verstanden.
Es verbindet Funktionalitaten und Konnektivitaten eines herkdmmlichen Mobiltelefons
mit denen eines internetfahigen Computers. Im Verlauf der Entwicklung wurden Funkti-
onen von Uhren, transportablen Medienabspielgeraten, Diktiergerdten, Notizblichern,
Radios, digitalen Foto- und Videokameras sowie von GPS-Navigationsgeraten in die Ge-
rate integriert. Aktuell wird unter anderem die Funktion einer Geldb6rse oder die eines
zweiten Bildschirms (2" Screen) im Kino erprobt.

Ein Smartphone vereint in sich eine weiter zunehmende Vielzahl an Kommunikati-
onsmedien und -technologien. Dazu gehéren zurzeit neben der klassischen Telefonie
auch Voice-over-1P (VolP), Short Message Service (SMS), Multimedia Messaging Ser-
vice (MMS), E-Mail, Near Field Communication (NFC), Instant Messaging (IM) und
Bluetooth sowie die Nutzung des Internets. Die Geréte verfligen deshalb (ber eine
schnelle Internet-Anbindung mittels mobilem Breitband und WLAN. Zentrales Merkmal
von Smartphones ist einerseits die mediale Konvergenz, also die Vereinigung zahlreicher
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Medien und Funktionalitaten in einem Gerat. Andererseits ist es die Allgegenwartigkeit,
die standige raumliche wie zeitliche Verfugbarkeit (Ubiquitous Computing).

Der Begriff ,,Smartphone* beschreibt jedoch einen spezifischen Gerdtetyp. In den
letzten Jahren entwickelten sich parallel dazu Gerate mit anderen Spezifikationen, die
jedoch dhnliche konvergente Kommunikationsmdglichkeiten bieten, z. B. Tablets oder
Notebooks mit UMTS-Karte. Von daher scheint es zielfiihrender, sich im Begriff nicht
auf den sich stdndig verandernden Geratetyp Smartphone festzulegen, sondern stattdes-
sen eine Gerateklasse zu betrachten. Diese wird im Englischen als Smart Device bezeich-
net, ein in Deutschland uniblicher Begriff. Der Begriff beschreibt laut der englischen
Wikipedia (mangels anderer Enzyklopadien mit diesem Lemma) umfassender ein
»electronic device that is cordless [...], mobile [...], always connected” im Kontext von
Ubiquitous Computing. Dieser Begriff ist deshalb als Oberbegriff zu bevorzugen, weil
die tatsachliche Geratevielfalt von mobil vernetzten Notebooks, Laptops, Tablets, Pads
etc. kaum sinnvoll zu kategorisieren ist und weil eine Kategorisierung auch nicht zielfiih-
rend ist. Vielmehr geht es um die ,,smarten* Funktionen.

3 Verortung von Smart Devices in Organisationen und Erwerbsarbeit

Smart Devices tragen erheblich zur Beschleunigung der Lebens- und Arbeitswelten bei,
indem sie Telekommunikationsprozesse synchronisieren und in (Nahezu)-Echtzeitkom-
munikation verwandeln. Hartmut Rosas Beschleunigungsmodell (2012, S. 190 ff.) eines
sich selbst verstarkenden, zirkuléren Prozesses, lasst sich als Folie dartiber legen. Die
technische Beschleunigung (1) wird beispielhaft an der Entwicklung vom UMTS-
Funknetz zum ndchsten Standard LTE deutlich: Binnen rund acht Jahren verzehnfachte
sich die Downloadgeschwindigkeit in etwa. Dies ermdglicht den mobilen Zugriff auf um-
fangreiche Datenbestdnde in der Organisation. Erkennbar wird das z. B. an dem unter
anderem verfligbaren Modul webbasierter Rechnungsbearbeitung und -freigabe in SAP-
Systemen.

Im néchsten Schritt (2), der Beschleunigung des sozialen Wandels, schrumpft die Ge-
genwart, indem handlungsorientierende Erfahrungen und Erwartungen immer schneller
verfallen. Das Internet ist durch Ubiquitous Computing nicht mehr ein anderer Ort, son-
dern verschmilzt raumlich wie zeitlich mit der Realitat: Uber den verspateten Bus oder
den Arger mit dem Chef spreche ich nicht mit den Menschen in physischer Néhe und
ahnlicher Situation, sondern z. B. mit den Facebook- oder WhatsApp-Freunden, die mir
Sicherheit geben (vgl. Sandor 2005). Damit kommen Telekommunikationsprozesse der
Realisierung einer Utopie voriger Generationen, der Telepathie, sehr nahe (vgl.
Townsend 2008). Der soziale Wandel mit unterschiedlichen Erfahrungshorizonten wird
dann an der kontrovers diskutierten Grenzziehung digital native/digital immigrant deut-
lich: digital erreichbar vs. offline.

SchlielRlich kommt es zu einem beschleunigten Lebenstempo (3), das sich in Multitas-
king aulRern kann. Dazu unten mehr. Der Kreis schlie3t sich, weil das erhéhte Lebens-
tempo nach technischen Ldsungen fir Entschleuning ruft.

Gleichzeitig verstéarkt sich das strukturelle Dilemma, sich nicht individuell gegen
diese gesamtgesellschaftliche Beschleunigung stellen zu koénnen, ohne sich aus der
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Gesellschaft zu katapultieren (vgl. Rosa 2012, S. 284 ff.). Es entsteht aber auch die Dys-
topie eines Zwangs zur standigen Erreichbarkeit und Verfligbarkeit (vgl. Turkle 2011, S.
42). Mit Bezug auf Erving Goffman (1973) kdnnte damit ein Begriff von totaler Erreich-
barkeit entstehen.

Smart Devices schaffen somit weiterhin und mehr technische Voraussetzungen fur
zeit- und ortsunabhédngiges Arbeiten. Crowd Working, das Taylorismus und Fordismus
logisch fortsetzt, indem es Aufgaben in immer Kkleinere Prozessschritte zerlegt, global
kommuniziert und (auf Smart Devices) verteilt, aber auch zunehmend Synchronitat for-
dert, ist eine Entwicklung (vgl. Kittur et al. 2013). Ebenso gehoért dazu auch das Bediirfnis
nach flexibleren Arbeitsmodellen wie Telearbeit oder nach flexiblen Zeitmodellen bis hin
zur Arbeitszeitfreiheit. All dies sind Bausteine, die die stabilisierende Organisation unter
Veranderungsdruck setzen und die Frage nach kommenden Netzwerkstrukturen unter-
mauern (vgl. Aderhold et al. 2009).

Die Medienkonvergenz wird mit dem technischen Fortschritt, der Miniaturisierung
und der Digitalisierung weiter zunehmen. Und schon jetzt 16st sich das Besitzverhaltnis
von Arbeitsmitteln weiter auf (wie es sich bei beruflich genutzten Privatfahrzeugen im
Gegensatz zum Dienstwagen bereits teilweise etabliert hat): Immer mehr Organisationen
experimentieren mit Bring-your-own-Device (BYOD). Dabei nutzen Mitarbeitende ihre
oft selbst finanzierten Smart Devices als Arbeitsmittel und verbinden diese mit dem IT-
Netzwerk der Organisation. Zwar nivelliert dies Statusunterschiede, weil sich jeder Fan
neuester Technologie bisher dem Management vorbehaltene Geréte zur Nutzung anschaf-
fen kann (Early Adopters). Es ist aber auch eine Form, das Mit-Unternehmertum von
Arbeitnehmenden (Intrapreunership) auszuweiten und an sich widersprichliche Arbeit-
geber-Arbeitnehmer-Sichtweisen weiter miteinander zu verschranken (vgl. Brockling
2007). Viele Beteiligte sehen vor allem die Vorteile von Smart Devices, weil sie Kosten-
einsparungen und Freiheit versprechen. Regelungen scheinen aufgrund dieses unausge-
sprochenen Konsenses iiberfliissig. Denn ,,[w]ovon sich befreien, wenn ,ein grundlegen-
des Verlangen nach Freiheit® die Triebkraft unternehmerischen Handelns darstellt?*
(Brockling 2007, S. 285).

Die technisch-medialen Konvergenzen, die Auflosung der bisherigen Besitzer-Nut-
zer-Struktur sowie die Allgegenwartigkeit produzieren jedoch in erheblichem Mafe neue
Regelungsbedarfe und Aushandlungsprozesse, weil sie vielféltig entgrenzen, Arbeit wei-
ter verdichten und zur psychischen wie physischen Belastung der Arbeitenden beitragen
(vgl. Kiper 2011).

4 Bestehende Regelungen auf gesellschaftlicher Ebene

Um Regelungsbedarfe rund um Smart Devices in Organisationen zu untersuchen, ist zu-
néchst ein skizzenhafter Blick auf bestehende gesellschaftliche Regelungen als Grund-
lage hilfreich. Diese Skizze bleibt liickenhaft, verdeutlicht aber, dass das Rechtssystem
als gesellschaftlicher Rahmen und hochste Regelungsinstanz bisher keine funktionale Po-
sition fir den Themenkomplex entwickelt hat. Die Konvergenz und die entgrenzende
Wirkung von Smart Devices widerspricht der gesetzlichen Logik, Einzelthemen zu regu-
lieren. Gleichzeitig unterliegen Smart Devices bereits zahlreichen gesetzlichen, aber nicht
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abgestimmten Einzelregelungen, die bei der Nutzung in (organisationalen) Kontexten zu
beachten sind.

Zuvorderst fallt darunter der Arbeitszeitbegriff. Dazu gibt es mehrere héchstrichterli-
che Entscheidungen des Europdischen Gerichtshofs (EuGH), in deren Folge sich im deut-
schen Arbeitsrecht das Verstandnis von Arbeitszeit und Pausenzeiten verandert hat; auch
Bereitschaftsdienst gilt seit 2004 als Arbeitszeit. Mehrarbeit ist in der Regel zu vergiiten
und kann nur in Einzelfallen mit dem reguldren Lohn abgegolten werden. Faktisch wer-
den diese Regelungen unter anderem durch Smart Devices und mangelhafte Arbeitszeit-
dokumentation regelmaliig unterlaufen (vgl. Achilles 2012, S. 125).

Das Betriebsverfassungsgesetz regelt die Mitbestimmungsrechte der Beschéftigten,
die nach § 87 BetrVG an Vereinbarungen fiir die Festlegung von Arbeitszeiten, Anord-
nung von Uberstunden und Rufbereitschaften zu beteiligen sind. Betriebsvereinbarungen
sind ein Werkzeug, diese Beteiligung formalisiert umzusetzen. Mitbestimmungsrechte
bestehen auch fiir technische Uberwachungseinrichtungen, was Smart Devices auch sein
kdnnen.

Deshalb ist Datenschutz im weiteren Sinne ein zentrales Thema: Protokoll- und Uber-
wachungsfunktionen fir die unterschiedlichen Kommunikationswege sind durch die
Rechtsprechung bereits deutlich eingegrenzt. Haufig haben Organisationen interne Richt-
linien fir die private Nutzung von E-Mail und Internet am Arbeitsplatz herausgegeben.
Fur Smart Devices stehen neben diesen Fragestellungen noch viel weitreichendere im
Raum: Ortungsfunktionen iber in Smartphones eingebaute GPS-Antennen ermdglichen
Bewegungsprotokolle der Mitarbeitenden. Die technisch mdgliche und von Apple paten-
tierte (US-Patent 2010, 0207721A1) ferngesteuerte Nutzung der eingebauten Kameras,
Mikrofone und weiterer Sensoren ermdglicht z. B. eine Video- und Tonuberwachung.

Damit entsteht eine Gemengelage aus dem berechtigten Interesse der Arbeitgebenden
und auch deren Verpflichtung geméal Datenschutzgesetzen, sensible Unternehmensdaten
zu schitzen und durch Sicherungskopien und Fernsteuerung die Arbeitsfahigkeit des Ge-
réts und die des Mitarbeitenden sicherzustellen. Sodann sind die Personlichkeitsrechte
des Mitarbeitenden, die zum Teil im Grundgesetz abgesichert sind, zu bedenken. Der
Schutz der Mitarbeitenden wird durch Arbeitsschutzgesetze gesichert. Gefahrdungsbeur-
teilungen nehmen, ausgehend von der europdischen Politik, nunmehr auch psychische
Belastungen in den Blick. Das Hinterherhinken der Legislative wird an der Bildschirm-
arbeitsverordnung sehr deutlich: Die Verordnung geht seit ihrem Erlass 1996 von einem
Arbeitsplatzbegriff aus, der den Arbeitsplatz physisch fest verortet. Zwischen den Zeilen
ist ein Standard-Blroarbeitsplatz erkennbar. Wechselnde Arbeitsumgebungen sind in der
Verordnung nicht dauerhaft fiir Bildschirmarbeit vorgesehen, inzwischen durch die tech-
nische Entwicklung von Smart Devices, Ubiquitous Computing oder organisationale Ver-
anderungen wie Desk Sharing aber Realitat (vgl. Kiper 2011, S. 22). Die Verordnung
leistet nicht, was sie leisten sollte, und ist quasi obsolet (vgl. Kohn und Stamm 20009, S.
565 ff.).

Ein &hnliches Bild ergibt sich fiir die Nutzung von Smart Devices im Stral3enverkehr.
Abgesehen davon, dass die bestehende Regelung aus § 23 Abs. 1a StVO regelmafig und
vor allem mit stark steigender Tendenz unterlaufen wird (vgl. Kraftfahrt-Bundesamt
2012, S. 30 f.), bezieht sich die Regelung ausschliellich auf eine Telefoniefunktion. Als
immer problematischer weil unfalltrachtig stellt sich jedoch das Verfassen von
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Textnachrichten am Steuer heraus, sodass Unfallversicherer handeln und Empfehlungen
aussprechen (DGUV 2012 b).

Schnell wird anhand der knappen Stichpunkte deutlich, dass die derzeit bestehenden
Regelungen sich im Unternehmens- und Arbeitsalltag haufig als dysfunktional erweisen
und deshalb nicht gelebt werden. Im Idealfall behalten sie einen normativen Charakter
zur Orientierung. Der rasante Fortschritt in der Technologieentwicklung lasst langsame
Gesetzgebungsprozesse zur erheblich verzogerten Reaktion verkommen, statt normative
Aktion zu sein. Auch dies fugt sich in Rosas Beschleunigungsmodell (2012, S. 193) pas-
sig ein. Damit hinken Gesetze in diesen Fragestellungen der gesellschaftlichen Realitét
hinterher. Ahnliche Einzelbefunde finden sich in Brasilien, Osterreich, GroRbritannien,
Kanada, Spanien, Australien und in den USA, sodass von einer &hnlichen Problemstel-
lung mindestens in der westlichen Welt ausgegangen werden kann (Walpuski 2013 a).

Wie gehen nun aber Organisationen mit dieser Gemengelage um? Welche Formen
finden sie, gesetzliche Vorgaben oder eigene Interessen wirksam umzusetzen? Im folgen-
den Abschnitt wird dies anhand von sieben unterschiedlichen Regelungen exemplarisch
deutlicher.

5 Gefundene Regelungen von Organisationen

Zahlreiche Organisationen haben auf der Ebene von Arbeitsgruppen oder darunter miind-
liche und nicht dokumentierte Absprachen. Der Suchfokus fur eine Dokumentenanalyse
lag dabei auf schriftlichen Regelungen fiir die Erreichbarkeit von Mitarbeitenden mit vom
Arbeitgeber zur Verfugung gestellten Smart Devices. Im Zuge der Recherche stellte sich
heraus, dass Regelungen wesentlich weiter gefasst oder anders fokussiert sind. Entspre-
chend berlhren einige Regelungen die Thematik der Smart Devices nur am Rande, andere
haben dort einen Schwerpunkt. Kiper (2011) kommt zu vergleichbaren Ergebnissen. Den-
noch lassen sich aus den gefundenen Regelungen Ergebnisse filtern. Der Forschungsan-
satz ist insgesamt qualitativ und explorativ, um ein Feld zu erschlieRen und Fragestellun-
gen fir die weitere Forschung zu konkretisieren. Tabelle 1 zeigt einen Uberblick tiber die
gefundenen Regelungen und Ergebnisse der qualitativen Inhaltsanalyse.

Tabelle 1: Regelungen fiir Smart Devices

Form Formali- Zielgruppe hergeleitete Regelungsinhalte

tatsgrad Intention

& Stil
1. Betriebs-ver- Hoch Tarifbeschaftigte | Schutz der Ar- | Fiirsorge
Volkswagen | einbarung Juristisch mit Smartphone | beitnehmer Erreichbarkeit

Medienkonvergenz
2. Betriebs-ver- Hoch Alle Beschéftig- | Haftungsbe- (private) Nutzung
Kranken- einbarung Juristisch ten, explizit auch | grenzung fir Kosten
haus leitende Ange- die Organisa- Dritte
stellte tion
3. Leitlinien fiir Niedrig Fuhrungskrafte Gesundheitser- | Abgrenzung
deutscher Fuhrungskrafte | Personlich haltung der Selbstsorge
Beschaftigten
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Automobil- fiir die Leis- Eigenverantwor-
konzern tungsfahigkeit | tung
Reflexion
Leistung
Losungen
Vorbildfunktion
4, Leitlinien fiir Niedrig Executives in Respekt schaf- | Respekt
deutscher Fuhrungskrafte | distanziert Deutschland, fen Leistung
Telekom- vertraulich Erreichbarkeitszei-
munikati- ten
onskonzern Meetings
Eigenverantwor-
tung
Reflexion
Vorbildfunktion
5. Guideline Niedrig Alle Beschéftig- Lésungen
Autozulie- Ratgeber ten Selbstsorge
ferer Eigenverantwor-
tung
Reflexion
Vorbildfunktion
6. Individual-ver- | Hoch Nutzer von Bring | Haftungsbe- Einschréankung von
Unbekannt | einbarung Juristisch your own Device | grenzung und Rechten
Absicherung
fur die Organi-
sation
7. Internet-publi- | Niedrig Arbeitgeber Interner Kul- Leistung
Microsoft zierte Regeln Populéarwis- | Arbeitnehmer turwandel Abgrenzung
Deutsch- senschaft- Offentlichkeit Employer Fursorge
land (2012) lich Branding Eigenverantwor-
tung
Reflexion
Selbstmanagement

Regelungsinhalte

Eine Auswertungsdimension beschéftigte sich mit den Inhalten der Regelungen und den
daran beteiligten Parteien. Die leitende Fragestellung war, was Organisationen als rege-
lungsbedurftig oder -wurdig erachten, weil die Antworten darauf auf Problemstellungen
im Organisationsalltag verweisen. Explizit werden unter anderen mehr oder minder kon-
krete Regeln zu folgenden Themenkomplexen formuliert, die jeweils auf ein oder meh-
rere Denkmuster, Kulturen oder Problemlagen verweisen:

o Regelungen um konkrete Geratetypen und Erneuerungszyklen verweisen auf eine Sta-
tusdistinktion der Beschaftigten.

e Regelungen um die private Nutzung und deren Umfang (auch: Personenkreis) verwei-
sen auf Risikomanagement (Datensicherheit).

e Regelungen um die Kosteniibernahme fir private Nutzung verweisen auf Kostensen-
sibilitat, aber umgekehrt auch Personalbindung.

o Regelungen um Haftung bei Gerateverlust oder Datenverlust verweisen auf Risiko-
management (Datensicherheit) und Kostensensibilitat.
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e Regelungen um die doppelte Entgrenzung (Privatleben tiber Mobilgerate in die Ar-
beitswelt und vice versa) wie aktives, passives Anrufverbot am Arbeitsplatz oder Ka-
meraverbote (Werksspionage) verweisen auf Kostensensibilitat, Effizienzsteigerung
und Datensicherheit.

e Regelungen um die Erreichbarkeit fur die Arbeitswelt verweisen auf Effizienzsteige-
rung.

Gerade die eigentlich gesuchten Regelungen von Erreichbarkeit fur die Arbeitswelt
behalten einen weiten Interpretationsspielraum (Ausnahme: Volkswagen AG). Immer
wieder wird an die individuelle Selbstverantwortung appelliert und die Freiwilligkeit be-
schworen. Gewahlt werden hier Formulierungen &hnlich dieser (Telekommunikations-
konzern): ,,Wir stellen hiermit klar, dass bei freiwilliger Nutzung in der Freizeit und am
Wochenende keine Erwartung fur die umgehende Beantwortung und Bearbeitung von E-
Mails besteht. Wir fordern unsere Beschaftigten auf, sich selbst klare E-Mail-Zeiten zur
Bearbeitung zu setzen. Hierbei bauen wir auf die Selbstverantwortung eines jeden Be-
schaftigten. Jeder Nutzer sollte sich bewusst fragen, ob ein E-Mail-Versand in der Freizeit
notwendig ist. Ausnahmen bilden Krisensituationen und Situationen, in denen ein unmit-
telbares Handeln erforderlich ist. Hier ist die direkte Kommunikation per Anruf zu be-
vorzugen.” Oder (Automobilkonzern): ,,Abschalten konnen: Es besteht keine Erwar-
tungshaltung, immer erreichbar zu sein.” Zudem lésst sich feststellen, dass Fithrungskréf-
ten eine Vorbildfunktion fur den selbstverantworteten Umgang zugeschrieben wird.

Weiterhin ist auch bemerkenswert, was nicht in die Regelungstexte einging, sodass
die Auswertung keine Aussagen zu folgenden beispielhaften Punkten finden konnte:

o Verweise auf geltende Gesetze zur Arbeitszeit und deren Einhaltung,

o Ausgleichszeiten fur Erreichbarkeit aulerhalb der eigentlichen Arbeitszeit analog zu
Regelungen fiir Rauchen wéhrend der Arbeitszeit,

o Anweisungen zum Gesundheitsschutz flr das Arbeiten mit Smart Devices analog ei-
ner Bildschirmarbeitsverordnung,

o Einbindung der Fachkrafte fur Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz,

e Ombuds- oder Beratungsstellen zu Erreichbarkeiten und verbundener (psychischer)
Arbeitsbelastung.

Dartber hinaus wurde anhand der Texte auch deutlich, dass es sehr unterschiedliche Mo-
tivlagen, Ziele und damit auch Zielgruppen flr das Verfassen des jeweiligen Regelungs-
textes gab:

e (Gesundheits-)Schutz der Arbeitnehmenden,

o Leistungserhalt der Beschéftigten,

e Risikominimierung und Haftungsbegrenzung fir die Organisation, u.a. Datenschutz
oder Verkehrsunfille,

e Interne Kultur: sowohl Kulturwandel wie Kulturfestigung, Statussymbole und Dis-
tinktion,

o Employer Branding.
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Insgesamt ergibt sich ein sehr uneinheitliches Bild. Es lasst zudem vermuten, dass der
Zusammenhang von gesetzlich vorgeschriebenem Gesundheitsschutz auch vor psychi-
scher Gefahrdung in Zusammenhang mit einer Gefahrdungsbeurteilung aller Arbeits-
platze mit der Nutzung von Smart Devices bisher kaum erkannt wurde oder noch keine
Umsetzung in Organisationsrichtlinien fand. Allerdings gibt es Ansétze der Techniknut-
zung, das Smartphone selbst als Personliche Schutzausristung (PSA) zu nutzen und mo-
bil Arbeitende mit Programmen auf Smart Devices tber Gefahrdungen zu unterweisen.
Dieses Nebeneinander ist signifikant, weil es die Mdglichkeiten von Smart Devices nutzt,
aber nur sehr nachlassig eine Technikfolgenabschédtzung betreibt. Denn Organisationen
begeben sich durch Smart Device-Nutzung in bisher unbekannte Haftungsrisiken gegen-
uber ihren Beschaftigten.

6 Erklarungsansatze fur Dysfunktionalitéaten gesetzlicher Regelungen und wenige
und unkonkrete organisationale Regelungen

Von zwei Seiten betrachtet méchte ich Erklarungsmodelle fir die gefundene Situation als
Hypothesen vorstellen.

Eine erste Betrachtungsweise ist der Dualismus von organisationalen im Gegensatz
zu individuellen Interessen. Aus organisationaler Sicht bietet die standige und unbezahlte
Erreichbarkeit ihrer Mitarbeitenden zundchst zahlreiche Vorteile: Stellvertretende kon-
nen eingespart werden, Antwortzeiten sind sehr kurz, Arbeitsprozesse im globalen Wirt-
schaftsraum sind trotz Zeitzonenverschiebung organisierbar, Wissensmanagement ist un-
kompliziert, und Mitarbeitende kdénnen scheinbar selbstbestimmt und flexibel ihre Ar-
beitszeit festlegen und fiihlen sich dem Unternehmen starker verbunden. Dies alles ver-
hilft zu effizienterem Arbeiten, das heift sinkenden Kosten im globalen Wettbewerb.
Diese Liste lie3e sich fortsetzen, bleibt aber etwas oberflachlich und kurzfristig gedacht,
wie noch zu zeigen sein wird. Die individuellen Interessen sind nicht so einheitlich dar-
zustellen, und die immer wieder benannten Ambivalenzen (vgl. Pfeifer 2012) werden hier
deutlich. Dazu gehéren Winsche nach Gestaltung der Arbeit und Verantwortungsuber-
nahme, Karriere, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben durch flexible Arbeitszeitmo-
delle, Feierabend und Abschalten sowie nach einer groen kollegialen Unterstiitzung
(vgl. Lohmann-Haislah 2012, S. 76 ff.). Aus Organisationssicht gibt es also hochgradig
disparate Gegenpositionen, wenn Uberhaupt von einer Dualitdt zu sprechen sein sollte.
Denn zum Teil Gbernehmen Mitarbeitende die Arbeitgebersicht zumindest partiell, zum
Teil haben sie eine Gegenposition, zum Teil entwickeln sie als Intrapreneure Work-
arounds fur organisationale VVorgaben und Schutzmechanismen. AulRerdem sei hier be-
sonders auf Fihrungskrafte verwiesen, die sich moglicherweise durch eine hohe Verfiig-
barkeit im Wettbewerb als erfolgreichere Intrapreneure erwiesen haben, nun aber kehrt-
wendend mit Nichtverfligbarkeit eine VVorbildfunktion tbernehmen sollen.

Eine zweite Betrachtungsweise ist die Haltung der ,,Interessierten Selbstgefahrdung*
(Peters 2009). Mit ihr lassen sich ebenso die Zunahme von Telefonaten ohne Freisprech-
einrichtung beim Autofahren, die das Unfallrisiko erhéhen, erklaren wie das Lesen und
Beantworten von arbeitsbezogenen E-Mails vor dem Schlafengehen. Die jeweilige Hand-
lung ist demnach fiir das Individuum attraktiver als der Schutz der Gesundheit oder die
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Nutzung von Rechten. Beispiele daftr finden sich in den im Rahmen der Studie (Wal-
puski 2013 a) gefuhrten Interviews: Durch die nachtliche Kommunikation mit Geschafts-
partnern in Ubersee kénnen mehr Umsatz generiert und damit der Arbeitsplatz gesichert
oder Pramien kassiert werden. Oder die umgehende Antwort auf eine E-Mail des Vorge-
setzten am Sonntagmorgen zeigt Engagement, um den néchsten Karriereschritt gehen zu
kdnnen. Oder durch flexibles Arbeiten parallel zur Kinderbetreuung zeigt eine leistungs-
orientierte Frau, dass das Vertrauen in die Leistungsbereitschaft gerechtfertigt war und es
ihr gelingt, Kinder und Karriere zu verbinden. Diese Interessiertheit kann situativ sowohl
auf rationalen, bewussten Entscheidungen eines Homo oeconomicus fulien als auch auf
irrationalen und — gerade bei den gezeigten permanenten Mikroentscheidungen — teil- und
unbewussten Entscheidungen.

Diese ,,interessierte Selbstgefahrdung* (Peters 2009) kann in einen Zusammenhang
mit dem Modell der ,,Indirekten Steuerung* (Peters und Sauer 2005) gesetzt werden, um
wieder die organisationale Ebene zu erreichen. ,,An die Stelle personaler Herrschaft tritt
zunehmend die objektivierte Herrschaftsform des Sachzwangs, des Marktes, der Konkur-
renz, der Kapitalrendite® (Moldaschl und Sauer 1999, S. 212). Niemand in einer Organi-
sation tragt scheinbar die Verantwortung fir den Leistungsdruck, alles scheinen dufere,
objektive Sachzwange zu sein. Der liberalisierte Wettbewerb der Marktwirtschaft wird in
die Organisation hineingeholt (vgl. Brockling 2007). Mitarbeitenden werden Gestal-
tungsfreiheiten eingeraumt, und im gleichen Zuge wird ihnen ein effizienteres Arbeiten
abverlangt: Es entsteht eine Rationalisierungspartnerschaft (Schumann 2003), in der Re-
gel begriindet durch Druckmittel wie Arbeitsplatzverlust oder erfolgsabhangiges Gehalt
(vgl. GliBmann und Peters 2001). Smart Devices sind dabei ein verlockendes Verspre-
chen einer Freiheits- und Effizienzsteigerung, um dem Druck langer standzuhalten. Auch
durch Erhéhung des eigenen Lebenstempos (vgl. Rosa 2012, S. 194 ff.) In diesem Modell
werden Einrichtungen wie Betriebsrat, Schutzgesetze oder Gesundheitsfursorge, die ei-
gentlich den Beschaftigten dienen, zum Hindernis (Kratzer et al. 2012, S. 10). Die oben
gezeigte Dysfunktionalitat gesetzlicher Regelungen findet hier ein mogliches Erklarungs-
muster. SchlieBlich bedeutet indirekte Steuerung damit auch einen Paradigmenwechsel
in der Interessensvertretung und Arbeitspolitik sowie flir gesetzliche Regelungen (vgl. 1G
Metall 2010, S. 29 ff.).

7 Auswirkungen fur die Organisation

Einige der oberflachlichen Auswirkungen wurden bereits benannt. Tiefergehend sind je-
doch andere Diskussionen zu fuhren. Die drei Themenkomplexe Personalentwicklung,
Gesundheit und Qualitat mochte ich im Folgenden aufgreifen.

(1) Die Personalentwicklung nennt vor dem Hintergrund von Fachkréftemangel und
Frauenquoten h&ufig Diversity Management als ein Organisationsziel. Dies wird aktuell
vielfach mit Frauenforderung gleichgesetzt. Dabei wird auch immer wieder die ,Gléserne
Decke* benannt, die Frauen den Aufstieg liber das mittlere Management hinaus verwehrt.
Das Zusammenspiel von stéandiger Erreichbarkeit wie Verfuigbarkeit und hierarchischem
Aufstieg wird dabei benannt. Beobachten I&sst sich, dass Verantwortungstibernahme fir
Inhalte oder Personal im Landervergleich in Deutschland selten in Teilzeit moglich zu
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sein scheint, sondern dass in der Regel eine Vollzeitberufstatigkeit oder gar ,,iiberdurch-
schnittliches Engagement” verlangt werden. Gleichzeitig lasst sich beschreiben, dass
Smart Devices dazu dienen, die Arbeitszeit z. B. auf den Kinderspielplatz auszudehnen
und fur die Arbeit erreichbar zu sein, um die Kombination von Familie und Verantwor-
tungstibernahme zu ermdglichen. Damit wird deutlich, dass die Erreichbarkeits- und Ent-
grenzungsproblematiken fur qualifizierte Teilzeitkréfte —also Gberwiegend Frauen — stér-
kere Auswirkungen haben als fir Vollzeitkrafte. Zunehmend gilt dies auch fir Manner,
die Elternzeiten nutzen méchten oder die nicht nur leben wollen, um zu arbeiten — Stich-
wort Generation Y. Fur ein Employer Branding im Wettbewerb um Fachkrafte oder fir
Frauenquoten in Flhrungspositionen kann eine normative Positionierung zu Erreichbar-
keitszeiten Vorteile verschaffen.

(2) Die Gesundheitsforschung untersucht das Phanomen ,,Prasentismus* in all seiner
unklaren Definition. Damit ist der erste Zusammenhang standiger Erreichbarkeit mit der
Gesundheit und Arbeitsfahigkeit von Mitarbeitenden hergestellt. Weitere Fragestellun-
gen werden meist im Kontext von Disstress und psychischen Erkrankungen erforscht. So
weisen Dettmers et al. (2012) am Beispiel Rufbereitschaftsdienst nach, dass bereits das
Vorhandensein eines Smart Devices in Reichweite als Symbol der Erreichbarkeit und
drohender Arbeit zu Stress und gemindertem Wohlbefinden fihren kann. (Bretschneider-
Hagemes 2011, S. 171 ff.) zeigt, dass Mitarbeitende gestresst sind, wenn ihre Smart De-
vices nicht funktionieren. Dies kann sowohl an defekter Technik liegen als auch an man-
gelnder Schulung fir den Umgang damit. Stress kann auch die Umgebung auslésen, in
der das Smart Device genutzt wird, z. B. ein Ort mit unginstiger Beleuchtung oder hohem
Geréuschpegel und vielen Gespréachen, die ablenken. Auch die Gleichzeitigkeit von Auf-
gaben wie Besprechungsteilnahme und Mobilkommunikation belastet (vgl. Baethge und
Rigotti 2010). Weitere Stressoren findet Mohr (2012, S. 47 ff.) in den Kommunikations-
inhalten (Probleme, Konflikte, Handlungsbedarfe, Dringlichkeit, Komplexitat) wie auch
in der Kommunikationskonstellation (Hierarchiegefélle, Auftraggeber, Kunde, Team).
AuRerdem flhren die stetigen Aushandlungsprozesse der Selbstorganisation tUber Unsi-
cherheit und Versagensangste zu Stress (vgl. Mazmanian et al. 2006; Kratzer et al. 2012).
SchlieBlich tragen Smart Devices durch die Ausdehnung und hochgradige Fragmentie-
rung von Arbeitszeit dazu bei, die gedankliche Ablésung von Arbeitsprozessen zu behin-
dern und damit die physische wie psychische Erholung zu gefdhrden (vgl. Rau 2011).
Langerfristig drohen Erschopfungszustédnde, und die Leistungsféhigkeit sinkt. Die sub-
jektive Wahrnehmung kann dabei diametral anders sein, unter anderem aufgrund der oben
gezeigten Rationalisierungspartnerschaft, aber auch aufgrund intrapersonaler Strukturen.
So werden Smart Devices haufig als Moglichkeit gesehen, die Kontrolle zu behalten und
Einfluss zu nehmen. Sie ermdéglichen damit Selbstwirksamkeit und verhindern Kontroll-
verlust (ausfuhrlicher Walpuski 2013 b). Hier ist weitere Forschung notwendig.

(3) Der Arbeitsqualitat kommt in diesem Kontext eine Bedeutung zu, wenn Studien
nachweisen, welchen Einfluss Unterbrechungen und Multitasking haben. Ein Beispiel:
Eine Besprechung, an der die Anwesenden gedanklich nicht oder nur partiell teilnehmen,
weil sie mit ihren Smart Devices kommunizieren, ist weder effektiv (,,das Richtige tun®)
noch effizient (,,etwas richtig tun*). Gleichwohl insinuieren Smart Devices wie bereits
gezeigt eine grolRe Effizienzsteigerung. Dabei verbrauchen sie mit einer Unzahl von
Mikro-Entscheidungen (Mazmanian et al. 2006; ausfuhrlicher Walpuski 2013 b)
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erhebliche kognitive Kapazitaten ihrer Nutzer, die gegebenenfalls effizienter eingesetzt
werden konnten. Daruber hinaus nimmt auch die Entscheidungsfahigkeit einer Organisa-
tion ab, wenn Vorgesetzte jederzeit erreichbar sind, um die notwendige Entscheidung zu
treffen. Im Umkehrschluss bin ich entscheidungsunféhig, wenn die vorgesetzte Person im
Funkloch ist, weil es keine Stellvertretung mehr gibt. Dadurch wird ein zentrales Organi-
sationsmerkmal, namlich die personenunabhédngige Entscheidungsfahigkeit, unterlaufen,
und Préasentismus wird unterstitzt (vgl. Hagerbdumer 2011, S. 106 f.; MacCormick et al.
2012).

8 Notwendigkeiten fur Regelungen

Arbeitsqualitat und langfristige Mitarbeitendengesundheit, drohender Fachkraftemangel
insbesondere in dezentralen Lagen, demographischer Wandel und Arbeitsattitiiden der
Generation Y — es gibt zahlreiche Grunde, die flr partizipative Aushandlungsprozesse
rund um die Nutzung von Smart Devices sprechen. Einige Organisationen haben dies
bereits erkannt. Die oben untersuchten Regelungen kénnen zum Teil als hilfreiche erste
Schritte gesehen werden. Das wird an beispielhaften Formulierungen wie z. B.: ,,nur in
dringenden, wichtigen Fallen ist in der Freizeit zu kommunizieren“ deutlich, denn sie
lassen Mitarbeitende mit der Entscheidung allein, was wichtig oder dringend ist. Zudem
mussen diese zundchst die Nachricht zur Kenntnis nehmen, um die Entscheidung treffen
zu konnen, sich also standig mit Arbeit beschéaftigen (vgl. Rudolph 2012, S. 379). Den-
noch ist der Wille ersichtlich, eine always-on-Kultur zu vermeiden und Erholungszeiten
zu ermdglichen.

Im Gegensatz zum anglo-amerikanischen Raum, wo bereits mehrere Klagen anhéngig
waren (vgl. Rothe 2010), wurde in Deutschland die Frage der Entlohnung von Mehrarbeit
in Form von Erreichbarkeit auBerhalb der vereinbarten Arbeitszeit 6ffentlich bisher nur
marginal diskutiert. Dies kdnnte sich andern. Ebenso gibt es erste Autoren, die auf das
Abhéangigkeitspotenzial von Ubiquitous Computing verbunden mit Haftungsfragen fur
Arbeitgeber hinweisen (Kakabadse et al. 2007, 2009), sodass Exkulpationsstrategien zu
entwickeln sind.

9 Konsequenzen fur die Beratungspraxis

Der Organisationsberatung kommt zunéchst die Funktion zu, das oft nicht ausgehandelte
Spannungsfeld ergebnisoffen aufzudecken und vor dem Hintergrund der Unternehmens-
kultur besprechbar zu machen.

Als hilfreich erleben Mitarbeitende es, wenn Erwartungshaltungen der Fiihrungskraft
transparent werden: ,,Auch wenn ich Sonntag friih um 3 Uhr eine E-Mail schicke, bedeu-
tet das nicht, dass ich unmittelbar eine Antwort erwarte. Ich schreibe, weil ich nicht schla-
fen kann und nachdenke®, so konnte eine klarende Beispielaussage lauten. Klassisch ist
hingegen die mdgliche Antizipation: ,,Meine Fiihrungskraft erwartet von mir kurzfristig
eine Antwort, sonst wiirde sie nicht nachts um 3 Uhr mailen.” In den untersuchten Rege-
lungen wird Fuhrungskraften haufig eine Vorbildfunktion zugesprochen. Damit werden
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sie jedoch in eine klassische Sandwich-Position zwischen Zielerreichung und Schutz der
Mitarbeitenden gebracht, und der Druck auf diese Gruppe wachst weiter. Ahnliches gilt
flr buddhistisch inspirierte Achtsamkeits- oder auch Resilienz-Trainings, die das organi-
sationale Problem der Erreichbarkeit subjektivieren. Die Organisation entledigt sich da-
mit schlichtweg des Problems und nimmt das Subjekt in die Alleinverantwortung.

Fur den Beratungsprozess sind vielmehr Organisationseinheiten zu definieren, in de-
nen gemeinschaftliche Aushandlungsprozesse stattfinden konnen. Dies ist einerseits an-
geraten, weil sich die Arbeitsbedingungen zwischen Verwaltung, Produktion, Vertrieb
und Service zum Teil erheblich unterscheiden. So l&sst sich gerade im technischen Be-
reich viel Uber das etablierte und regulierte Verfahren der Rufbereitschaft 16sen. Es ist
aber auch aufgrund der gezeigten hohen individuellen Ambivalenzen sinnvoll, kleinteili-
gere Losungen zu finden als die (wenn tberhaupt) bestehenden unkonkreten Leitlinien
auf Konzernebene.

Zur Reflexion der Techniknutzung gehért zudem das Nachdenken Gber menschliche
Leistungsgrenzen von Effizienzsteigerung und Rationalisierung sowie die konsequente
Einhaltung geltender Arbeitsschutzbestimmungen. Kooperationen mit organisationsin-
ternen Qualitats- und Arbeitssicherheitsbeauftragten und dem Betrieblichen Gesundheits-
management versprechen Synergien. Gleichwohl stehen alle Schutzregelungen in den ge-
zeigten Widerspriichen indirekter Steuerungsmechanismen.

Fur die selbstbestimmte Regulierung der Erreichbarkeit, die dem Freiheitsverspre-
chen der Smart Devices entspricht und die, wie gezeigt, immer wieder gefordert wird,
kann Beratung individuelle Reflexionsraume schaffen. Aspekte, die hier nicht weiter be-
arbeitet wurden, sind Abgrenzungen, Positionierungen und Entscheidungen sowie die
Fuhrungskraften zugesprochene Vorbildfunktion (vgl. Walpuski 2013 b).
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