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THEMA DES MONATS

Biiroarbeit im Wandel -
neue Anforderungen an gute Arbeit

Rund 13 Millionen Menschen haben Biiro-Arbeitspldtze.
Aber 4,8 Millionen Biiroarbeitsplitze sind ergonomisch
mangelhaft und entsprechen nicht den Anforderungen an
menschengerechte Arbeitsgestaltung. Blickt man nicht nur
aufdie Ergonomie, zeigen sich noch weitere Probleme. Knapp
die Hilfte der Biirobeschdftigten ist mit der gegenwdrtigen
Arbeitssituation unzufrieden. Mit der Unzufriedenheit nehmen
Fehlbeanspruchungen und die Verbreitung gesundheitlicher
Beschwerden zu. 84% der Biiro-Arbeitsplitze sind entweder
durch extrem geringe Ressourcen und/foder durch ein be-
denklich hohes Fehlbeanspruchungsniveau gekennzeichnet.
Oder/und sie bieten den Beschdiftigten kein Existenz sichern-
des Einkommen. In weit mehr als einem Drittel der Biirojobs
wird liber das gesundheitlich zutrégliche Map hinaus lange,
ununterbrochene Bildschirmarbeit geleistet. Uber ein Fiinftel
der Beschdftigten nimmt Biiro -und Bildschirmarbeit als stark
oder sehr stark belastend wabhr.

Auch die Biiroarbeit ist im 21. Jahrhundert angekommen.
Neue Informations- und Kommunikationstechnologien,
Standortkonkurrenz, Globalisierung, neue Arbeitsformen
und Unternehmensstrategien, die Alterung der Erwerbsbevél-
kerung — all das beeinflusst die Arbeitswelt und damit auch
die Biiroarbeit. Die Beschdiftigten an den Biiroarbeitspldtzen
werden dem Druck des Marktes direkter ausgesetzt und er-
leben die Verdnderungen widerspriichlich: In Form von mehr
Verantwortung und manchmal auch mehr Autonomie, aber
auch in Form von mehr Druck und Zwang. Neue, fiir moderne
Biiroarbeitspldtze typische Belastungen kommen zu den
herkémmlichen hinzu.

All das schafft einen enormen Bedarf an Gestaltung, Bera-
tung, Information und stellt hohe Anforderungen an alle
betrieblichen und iiberbetrieblichen Akteure. Darum geht es
auf den folgenden Seiten.

PETER MARTIN

Mobile Biiroarbeit: Bei ndherer Betrachtung
ergeben sich Maglichkeiten einer humanen Gestaltung

Globalisierung, demografischer Wandel, wirtschaftliche Strukturverdnderungen und die neuen
Technologien beeinflussen die Arbeitswelt und damit auch die Bedingungen der Biiroarbeit tief
greifend. Die Beschdftigten geraten stirker unter den direkten Druck des Marktes und erleben diese
Entwicklung widerspriichlich: Autonomie geht mit neuen Zwingen und Belastungen einher. Flexibilisie
rungsanforderungen wirken sich auch auf die Biiroarbeit aus und verdndern sie. Humane Biirokonzepte
miissen unter diesen Bedingungen sehr viel mehr sein als Flichenverdichtung und Grofiraumbiiro.

Unbestritten befindet sich die Biiroarbeit in einem tief
greifenden Wandel. Umstritten allerdings ist die Richtung
des Wandels: Je nach Standpunkt iberwiegen entweder die
Chancen oder die Risiken. Dieser Streit ldsst sich vortrefflich
theoretisch fiihren—das ist auch notwendig. Ebenso notwen-
digist es aber auch, sich in die Niederungen der praktischen
Umsetzung zu begeben, um Gestaltungsoptionen fiir eine
humane Gestaltung der Biiroarbeit auszuloten. Um beide
Ansdtze soll es in diesem Beitrag gehen.

Eine Studie der Prognos AG zum Thema Work Life Balance!
identifiziert folgende Griinde fiir die Verdanderungen der
Arbeits- und Berufswelt:
» die Globalisierung, welche mit einer Zunahme
der internationalen Konkurrenz, verkiirzten
Produktzyklen und internationa-
ler Migration verbunden ist
P den demografischen Wandel, welcher sich
durch eine Alterung und den Riickgang der
Erwerbsbevolkerung sowie eine Verlange-
rung der Lebensarbeitszeit auszeichnet

P den wirtschaftlichen Strukturwandel, der wiederum
eine wissensbasierte Dienstleistungsgesellschaft so-
wie den Anstieg des Qualifikationsniveaus befordert

» neue Technologien, mit einer Dominanz der Ver-
bundtechnologien sowie verbunden mit einer
Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort.

Neue Anforderungsprofile

Diese Rahmenbedingungen der Arbeitswelt haben Auswir-

kungen auf die unterschiedlichen Akteure innerhalb und

auflerhalb der Betriebe. Fiir die betriebliche Seite konstatiert
die Studie fuinf Anforderungsprofile, die aus den Trends
resultieren:

P eine Beschleunigung aller Geschéftsprozesse, von der
Ideengenerierung liber die Produktentwicklung bis hin
zur Unikatfertigung und Dienstleistungserbringung

p eine starkere Kundenorientierung, die sich ebenfalls
in kurzen Reaktionszeiten, Rund-um-die-Uhr-Service
und einer Garantie storungsfreier Abldufe ausdriickt

» die Dezentralisierung von Arbeitsaufgaben und Arbeits-
gestaltung, die im Wesentlichen zu einer stédrkeren
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Verantwortungsiilbernahme und hoher Selbststeu-
erungsanforderung aller Prozessbeteiligten fiihrt
P eine Vermarktlichung der Unternehmens-
beziehungen, die eine Vielzahl von betrieblichen
Funktionen in Konkurrenz mit internen
und externen Wettbewerbern setzt
P eine Ganzheitlichkeit in der Aufgabenge-
staltung und -wahrnehmung, die Fahigkei-
ten zur Selbstorganisation voraussetzt.

Beschiftigte unter dem Druck des Marktes

Fiir die Beschaftigten stehen laut Prognos-Studie diese
Anforderungen in Verbindung mit einer stdrkeren Eigen-
verantwortung, hoherer Selbstorganisation, Starkung der
Kooperationsfahigkeit sowie der lebenslangen Lernfahigkeit.
Ausdruck dafiir seien projektzentrierte Arbeitsorganisation,
»Selbstbeschéftigung®, Flexibilisierung der Unternehmens-
organisation, Diskontinuitdt der (Erwerbs-)Biografien sowie
Wechselhaufigkeit des Fachwissens.

Das sehen gewerkschaftliche Akteure dhnlich, aber mit
einem anderen Akzent: ,,Unternehmen bauen zunehmend
Hierarchien ab. Sie {ibertragen ihren Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern mehrVerantwortung. Das ist erst einmal positiv.
Aber: Der Druck durch Kunden und Wettbewerb steigt. Die
Beschéaftigten sind es, die dann fiir Kolleginnen und Kollegen,
teure Maschinen und Technik sowie fiir qualitativ hochwertige
Produkte einstehen — die Unternehmen leiten den Druck der
Markte direkt an sie weiter.“2

Das moderne hyperaktive Effizienz-Gespenst

Diese Widerspriiche beschéftigten auch jene Arbeitspsycho-
logen, die sich mit den Wirkungsweisen des Wandels der
Arbeitswelt befassen. ,,Die Ziele im Himmel und am Boden
das Tun®, diesen Titel gibt Walter Volpert einem Artikel
tiber normative Aspekte und Handlungsperspektiven in der
Arbeitspsychologie3. Autonomie, Zeitspielrdume, Selbstor-
ganisation sowie nicht zuletzt individuelle Flexibilitat und
Work-Life-Balance sind die Ziele im Himmel arbeitswissen-
schaftlicher Gestaltungsbemiihungen. Zeitdruck, Arbeitsver-
dichtung, Kontrolle, allzeitige Verfiigbarkeit, verinnerlichter
Marktzwang und Fremdbestimmung sind Resultate des realen
Tuns am Boden.

Fur die nun vorherrschende ,,subjektwissenschaftliche®
Stufe sei die Bezeichnung ,Arbeitskraftunternehmer® ein
treffliches Beispiel fiir die Widerspriichlichkeit der himmli-
schen Moglichkeiten und irdischen Realitdten. Die Dominanz
des 6konomischen Denkens in der Arbeitspsychologie be-
schreibt Volpert auch in einem historischen Kontext: ,,War
es beim Taylorismus und in der Zeit unmittelbar danach der
ungelernte, einfache Handgriffe verrichtende Arbeiter vom
Typ des deutschstammigen Schmidt, den der Herr Taylor so
drastisch motivierte ..., oder etwa auf der aktionswissen-
schaftlichen Stufe der behdbig-sichere Volvo-Arbeiter, mit
gewerkschaftlichem Engagement, mit Auto und Reihenhaus,
so ist es heute das hyperaktive Effizienz-Gespenst, das uns
tiberall begegnet, graugesichtig und nikotinabhangig, aber
begeisterten Auges und sehr mit seinem Selbstmanagement
beschaftigt.“4

Handlungsspielrdume und sinnvolle Arbeit

Es soll hier nicht darum gehen zu beurteilen, ob dieses Bild

der Subjekte die Realitat vollstédndig abbildet — es ist zum

Zwecke des Erkenntnisgewinns sicher {iberspitzt formuliert.

Es geht vielmehr darum, Volperts Schlussfolgerung zuzustim-

men, dass das Konzept des Handlungsspielraums um das der

»sinnvollen Arbeit“ ergdnzt werden muss. Volpert nennt an

anderer Stelle einige Beispiele dafiirs:

P Instrumente wie Zielvereinbarungen, Vertrau-
ensarbeitszeit usw. verniinftig einsetzen, was
insbesondere an einem respektierten Umgang
mit Uberschreitungen der Zeitvorgaben und an-
deren Zielverfehlungen zu erkennen ware,

P Verantwortung dafiir ibernehmen, dass
sich langfristige Kooperationen in autono-
men Gruppen aufbauen kénnen und

P eine Lernkultur entwickeln, in der Lernaktivitaten ge-
fordert und die dafiir nétigen Spielrdume eingerdumt
werden, und in welcher der Aufbau eines auf ein Sach-
gebiet zentrierten Erfahrungswissens méglich wird.

Um Anforderungen dieser Art in die Praxis umzusetzen, sei
allerdings ein grundsétzliches Umdenken der Unternehmen
notwendig: Es gélte, diese ,,Humanressourcen® nicht vorzeitig
und tibermaRig auszunutzen, sondern sie langfristig (,nach-
haltig’) zu férdern und zu entwickeln.

Leitbilder sinnvoller und guter Arbeit

Unter bestimmten Voraussetzungen sind Handlungs-,
Entscheidungs- und Zeitspielrdume in der Arbeitstatigkeit
sowie kooperative und kommunikative Arbeitsheziehungen
somit weiterhin Leitbilder sinnvoller oder eben guter Arbeit.
Dafiir sprechen auch die Ergebnisse einer Studie iiber die
IT-Arbeitswelt. Dort hei3t es, dass ,,Merkmale der Arbeits-
gestaltung ... wie Entscheidungs- und Handlungsspielraume,
vollstandige Arbeitsaufgaben, Autonomie und Partizipation
sowie Belastungen durch Regulationsbehinderungen als
bedeutsame Quellen von gesundheitsforderlichen bzw.-
beeintrachtigenden Beanspruchungszustanden und -folgen
angesehen werden kdnnen.“¢

Wenn beispielsweise lange Arbeitszeiten (genannt werden bis
ZU 44 Stunden) mit groBeren Tatigkeitsspielrdumen einherge-
hen, fithren diese nicht zu Befindens- und Gesundheitsbeein-
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trachtigungen. Die Einzelergebnisse zur Risikoanalyse fiir die
Arbeitsbedingungen zeigen dariiber hinaus, dass mangelnde
Partizipationsmdoglichkeiten, Unterforderung, fehlende Ganz-
heitlichkeit der Aufgabe, Regulationsbehinderungen sowie
mangelndes Qualifikationspotenzial am Arbeitsplatz zu einem
hohen Burnout-Risiko beitragen. Wenn arbeitswissenschaft-
liche Anforderungen an gute Arbeit erganzt werden miissen,
dann zdhlen an erster Stelle z.B. dazu:
P keine Auflosung der Grenzen von Arbeit und Frei-

zeit bzw. Beschrankung der taglichen Arbeits-

zeit, zur Sicherung der Erholungsfahigkeit
P mehr Partizipationsmdéglichkeiten fiir die Beschaf-

tigten bzw. mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil.

Work-Life-Balance contra Flexibilisierung

Die Beurteilung der Realitdt kann also, je nach betrieblicher
Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen, sehr unterschiedlich
ausfallen. Nach der weiter oben schon zitierte Studie zum
Thema ,Work-Life-Balance® lassen sich Belastungen nur
addquat erfassen, wenn Arbeit und Freizeit bzw. Beruf und
Familie zugleich betrachtet werden: ,Work-Life-Balance be-
deutet eine neue, intelligente Verzahnung von Arbeits- und
Privatleben vor dem Hintergrund einer verdnderten und sich
dynamisch verdndernden Arbeits- und Lebenswelt.“

Es muss ein individueller Ausgleich zwischen Privatleben
bzw. Familie und Beruf ermdglicht werden. Bezogen auf die
individuelle Handlungsebene sollen Work-Life-Balance-Maf-
nahmen insbesondere dazu beitragen, dass den Beschaftig-
ten Phasen der Qualifizierung, der Familiengriindung, ggf.
karitative und ehrenamtliche Tatigkeiten, Auslandsaufent-
halte und anderes mehr ermoglicht werden. Im Rahmen der
kontinuierlichen Erwerbsarbeit sollen sich unterschiedliche
Schwerpunktsetzungen von Arbeits- und Lebenszielen nicht
ausschlieBen. Hier gilt es, eine intelligente Verzahnung zu
bewerkstelligen. Bezogen auf die Flexibilisierung von Zeit
und Ort werden Gleitzeit, Arbeitszeitkonten, Telearbeit und
mobile Arbeit, Job-Sharing, teilautonome Teams und Perso-
naleinsatzpools als Manahmen genannt.

Autonomie und neue Zwdnge

Wie bewdhren sich diese MaBnahmen in der Praxis? In
dem Zwischenbericht zu dem Projekt ,,Was ist gute Arbeit?
Anforderungen aus der Sicht von Erwerbstdtigen* beschrei-
ben die Autoren u. a. die Zielsetzungen des Projekts und
leiten aus der Literatur die ihrer Meinung nach wichtigen
Fragestellungen ab: ,Viel spricht dafiir, dass traditionelle
negative Beanspruchungen der Beschdaftigten (physische
Belastungen, Schichtarbeit etc.) kaum abnehmen, wahrend
Arbeitstempo und -verdichtung zunehmen und neue Arten
von Belastungen entstehen (z. B. durch Scheinautonomie).
Entgegen derlange dominierenden Auffassung, dass durch
neue Produktionskonzepte (z. B. Gruppenarbeit) — quasi von
selbst — gehaltvolle und beteiligungsorientierte Arbeitsfor-
men erheblich zunehmen, zeigt die Praxis diesbeziiglich eher
bescheidene — zudem meist ambivalente — Entwicklungen.
Eher ist davon auszugehen, dass auch in Bezug auf die Ar-
beitsbedingungen eine Polarisierung zu beobachten ist, im
Rahmen derer einerseits wenig anspruchsvolle und physisch
wie psychisch stark beanspruchende Tatigkeiten zunehmen,

wdahrend andererseits gleichzeitig jene Bereiche wachsen, in
denen ganzheitliche Tatigkeiten und eigenverantwortliches
Arbeiten typisch sind —wenn auch mit ebenfalls ambivalen-
ten Folgen. ... Was zundchst als Befreiung von tayloristischen
Vorgaben und Ausweitung von Autonomiespielrdumen
begriiit wurde, entwickelt mit der Zeit eine eigene Dynamik
hin zu starker Abhdngigkeit von betrieblichen Erfordernissen
und Leistungsdruck und wird eher negativ als Arbeits-, Zeit-
und Leistungsdruck empfunden.“®

Betrachten wir die Flexibilitdtsanforderungen und den Wan-
del der Biiroarbeit genauer, dann fillt dariiber hinaus der ra-
dikale Wandel der Beschéftigungsformen auf. ,,Es ist davon
auszugehen, dass sich die Beschéftigten in Unternehmen
zukiinftig aus drei Gruppen rekrutieren: Kernbelegschaften,
Netz von Subunternehmern bzw. Freelancern sowie flexibler
Einsatzmannschaft.“9 Die Kernbelegschaften verkdrpern
danach die Kernkompetenzen des Unternehmens, die
Subunternehmer oder Freelancer sind hoch spezialisiert
und nur Uber eine bestimmte Zeit im Einsatz, und die fle-
xiblen Einsatzmannschaften kommen von Zeitarbeitsfirmen
und decken Auftragsspitzen ab - ein Trend, der schon seit
einigen Jahren wirksam ist und sich in der Zukunft noch
verstdrken wird.

Flexible Biiros

Im Zuge dieser Veranderungen bendotigen die Unternehmen

andere Orte der Zusammenarbeit, die all die genannten

Flexibilitdtsanforderungen umsetzen. In der Praxis geschieht

dies sehr unterschiedlich, gleichwohl lassen sich einige

grundlegende Zielsetzungen bei fast allen neuen Biirokon-
zepten finden:

P Kommunikationsprozesse verbessern (auch in-
terdisziplindre, informelle und spontane)

» Kooperation verbessern (Prozesse optimieren und
kunden- sowie aufgabenspezifische Projektarbeit
fordern, mit unkompliziertem Wechsel der Teammit-
glieder und minimalen raumlichen Anpassungen)

P im Zuge veranderter Kommunikation und Kooperation
soll sich die Bring-Kultur in eine Hol-Kultur verwan-
deln (vorausschauende, statt abwartende Haltung)

» die Arbeitsorganisation in der Folge dynamischer ge-
stalten (weniger formalisiert, unmittelbarer, mit ver-
besserter personlicher Ansprech- und Erreichbarkeit)

» die Unternehmenskultur insgesamt verandern (kur-
ze Entscheidungswege, weniger Biirokratie, hohere
Verdanderungsbereitschaft, eigenverantwortliches
Handeln und Verhalten, Beurteilung der Leistung
nach Zielerreichung, nicht nach Anwesenheit)

P ergonomische Gestaltung der Arbeitsbedingun-
gen (insbesondere der Arbeitsplatzgestaltung)

P verschiedene Formen der Telearbeit als er-
gdnzendes Konzept der Biiroorganisation

P nicht zuletzt Reduzierung der Gebdude und Mietkosten
(hohere Flacheneffizienz und Vermeidung hausinter-
ner Umziige, d.h. Personen ziehen um, Mdbel nicht).

Die Umsetzung der genannten Zielsetzungen erfordert eine
Neugestaltung der Biirordume. Zumeist werden traditio-
nelle Ein- oder Zwei-Personen-Biiros zugunsten von neuen
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Biiroformen aufgeldst. Auch bei der Biirogestaltung lassen
sich einige grundsatzliche Gemeinsamkeiten feststellen:
» offene Arbeitsbereiche mit groRen Gruppenrau-
men bis Groraumbiiros klassischer Pragung
(oft als non-territoriales Konzept, kombiniert
mit Desk-Sharing und Kernarbeitsplatzen fiir be-
stimmte Teams, so genannte Homebase)10
P kleine Riickzugsrdume fiir konzentrierte Einzelarbeit
» Sitzecken (Lounge) fiir informelle Gespra-
che/temporéare Entspannung zumeist kom-
biniert mit einer Tee-/Kaffeebar
Kurzzeit-Arbeitsplatze (Touch-Down, Hot-
Desk o. &.) zum schnellen Datenabgleich
kleine Besprechungsraume fiir zwei bis vier Personen
Teamrdaume auf Zeit fiir z.B. vier bis acht Personen
Sitzungsrdume unterschiedlicher Groe
dezentrale Technikinseln (Kopie-
rer, versch. Drucker usw.)
Leseraume/Bibliothek.

vVvvyyvy Vv

v

Neue Biirokonzepte: Fehler vermeiden!

Die Beurteilung der von Fall zu Fall sehr unterschiedlichen Um-

setzung der hier skizzierten Zielsetzungen und Auspragungen

neuer Biirokonzepte fallt genau so widerspriichlich aus, wie
die weiter vorne dargestellten Veranderungen der Arbeitsbe-
dingungen im Allgemeinen. Dort wo von dem Konzept nur die

Bausteine Flachenverdichtung und Groraumbiiro umgesetzt

werden, handelt es sich einfach nur um ,,alten Wein in neuen

Schldauchen®, namlich um das zu Recht in Verruf geratene

GroBraumbdiro. In diesem Sinne gibt es eine ganze Reihe von

widerspriichlichen Erscheinungen in den neuen Biiros, von

denen hier einige genannt werden sollen:

» Um den gewachsenen Anforderungen an die Koope-
ration und Kommunikation gerecht zu werden, sollen
die Rdumlichkeiten die schnelle Bildung von kun-
den- und aufgabenspezifischen Teams ermoglichen,
die oft beobachtete Bring-Kultur soll in eine Hol-Kul-
tur unter den Beschaftigten verwandelt werden.

P Werden die Rdume zu grof3 gewahlt und nicht schall-
technisch optimiert, dann wird die verbesserte Kommu-
nikation bei Nichtbeteiligung als Larm wahrgenommen
und beeintrachtigt effizientes Arbeiten. In diesem
Zusammenhang wird auch oft tibersehen, dass die
Nutzung neuer Biiroformen gelernt sein will und dafiir
geeignete Nutzungsregeln geschaffen werden miissen.

P Im Kontext einer verbesserten Zusammenarbeit wird
auch die Abstimmung mit Vorgesetzten durch kur-
ze Entscheidungswege immer wieder als wichtiger
Vorteil moderner Biirokonzepte hervorgehoben.

P Wenn die Vorgesetzten nicht in der Flache sitzen,
wird dieser Vorsatz erst gar nicht umgesetzt; sitzen
sie in der Flache, allerdings in separierten Riickzugs-
rdumen, dann ist dies nicht nur kontraproduktiv,
sondern fiir die Beschéftigten auch nur schwer nach-
vollziehbar (Wasser predigen und Wein trinken).

p Ein grofRer Vorteil neuer Biirokonzepte ist die Mog-
lichkeit spontaner Besprechungen am Arbeitsplatz.

P Es liegt auf der Hand, dass parallel konzentrierte
Einzelarbeit an unbeteiligten benachbarten (Bild-
schirm-) Arbeitspldtzen schlecht méglich ist. Es

muss daher zundchst grundsatzlich gefragt werden,
welche Begegnungsqualitadt in den Abteilungen
gefordert ist (alle Arbeitsplatze iber einen Kamm
zu scheren bzw. alle unter ein Biirokonzept, ist
hdufig kontraproduktiv), erst danach ist zu ent-
scheiden, welches Biirokonzept angemessen ist.

P Die informelle Kommunikation wird durch eine

Lounge, Espressobar oder dhnliches verbessert.

P Auch hierist zu bedenken, dass die falsche Anordnung

der Kommunikationszonen zu erheblichen Stérungen
benachbarter Arbeitsplatze fiihren kann (Gesprdche,
Kaffeezubereitung usw.). Oft fiihren Zeitzwange und
Arbeitsverdichtung in der Arbeit zur Nichtbenutzung.
Es ist auch nicht auszuschlieBen, dass die Unterneh-
menskultur nicht auf die neuen Arbeitsformen abge-
stimmt ist und es nicht gerne gesehen wird, wenn die
Kommunikationszonen tatsdchlich benutzt werden.

» Die Abmietung von Biiroflachen durch eine verbesserte

Flachennutzung kann erhebliche Kosten einsparen.

» Nicht selten (und in der Zukunft immer hiufiger?)

wird die Verdichtung mit Arbeitspldtzen im Bestand
zu weit getrieben (z.B. von 15 Quadratmetern auf
unter 8 Quadratmeter pro Person). Der erlang-

te Kostenvorteil durch weniger Biiroflache wird

in der Folge durch hohere Kosten durch Stérung
konzentrierter Arbeit und mangelhafter Privatheit
am Arbeitsplatz wieder mehr als aufgefressen.

P Die Einfiihrung non-territorialer Biiros ermog-

licht eine flexible Nutzung der Arbeitsplatze.

»  Wenn keine Kernarbeitspldtze (Homebase) einge-

richtet werden, gehen wichtige arbeitsinhaltliche
Kooperations- und Kommunikationsméglichkei-
ten verloren — damit wird eine der Grundideen
neuer Biiroformen vollkommen konterkariert.

» Die Einfiihrung von Desk-Sharing spart er-

hebliche Biiro- und Ausstattungskosten.

P Allerdings macht eine falsch kalkulierte Sharing-Rate

aus den Biironomaden Biirovagabunden, hdufig auf
der Suche nach einem Arbeitsplatz im Biirogebdu-
de; eine nicht nur ineffiziente Umsetzung des Sha-
ring-Konzepts, sondern auch eine ausgesprochen
enervierende fiir die betroffenen Beschaftigten.

3/2006



THEMA DES MONATS

3/2006

» Die Biirostandardisierung reduziert die Um-
zugskosten (Umziehen ohne Arbeitsplatz).

P Ein sicher richtiges Argument, allerdings sollte auch
hier daran gedacht werden, dass sich die Arbeits-
organisation keinem Dogma eines einheitlichen
Biirostandards unterordnen sollte, sondern die
Biiroform zu der Arbeitsorganisation passen muss!

Werden die genannten Fehler vermieden, konnen neue Biiro-
konzepte Chancen fiir das Unternehmen und die Beschaftig-
ten zugleich er6ffnen. Wenn nur jene Teile herausgenommen
werden, die einen vordergriindigen betriebswirtschaftlichen
Vorteil versprechen, bleibt nicht nur die Gesundheit auf der
Strecke, sondern auch das effiziente Arbeiten.

Polemik zum Schluss

Arbeitswissenschaftliche Gestaltungsbemiihungen werden
immer mit der allgegenwartigen Tatsache fremdbestimmter
Ziele umzugehen haben, seien sie globaler, nationaler oder
einzelwirtschaftlicher Natur. Eine anwendungsorientierte
Arbeitswissenschaft muss sich dieser Realitdt stellen und
kann nicht lediglich auf einen Umdenkungsprozess hoffen.
Kriterien guter Arbeit sind deshalb fiir jene Gestalter zielfiih-
rend (um den eingangs zitierten Aufsatztitel zu bemiihen),
deren Ziele sich zwar im Himmel befinden, die gleichwohl
am Boden versuchen, die Arbeitsbedingungen zu verbessern.
Nur hochgesteckte Ziele lassen die Realitdt im richtigen Licht
erscheinen, allzu bodennahe Ziele wiirden nur den ungetriib-
ten Blick auf die Realitdt versperren.

Weitere Informationen & Fuf3noten

Biiro fiir Arbeitsgestaltung und Arbeitsschutz, Dr. Claudia
Débele-Martin/Dr. Peter Martin, Baunawiesen 11, 34270
Schauenburg, Tel.: 05601/50 46 16, Fax: 05601/50 46 17,
info@dr-peter-martin.de, www.dr-peter-martin.de
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