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Editorial der Gastherausgeber -
Gestaltung mobil-flexibler Arbeit als Ressource
fur Gesundheit und Produktivitat

Hartmut Schulze, Jens O. Meissner & Johann Weichbrodt

,Die letzten drei Tage waren vollgefiillt mit Meetings, formellen und informellen Gespréchen. Zwischendurch im-
mer wieder kurzfristige Anfragen und Unterbrechungen. Eigentlich wollte ich noch ein Konzept fiir ein neues Pro-
jekt entwickeln, das hat aber nicht geklappt. Und gestern dann Home Office. Mal wieder mit der Familie friihstii-
cken, anstatt friih auf den Zug zu hetzen. Als die Kinder aus dem Haus waren, habe ich es mir in meiner Arbeitsecke
gemlitlich gemacht. Zundchst noch ein paar dringende Terminsachen abgearbeitet, um reinzukommen in den
Arbeitsmodus. Dann habe ich mich wie geplant mit dem neuen Konzept beschdiftigt. Ich war richtig kreativ, geht
halt auch einfacher, wenn man mal Ruhe hat und selbst (iber den Tagesablauf bestimmen kann. Heute Morgen
habe ich dann zu Hause das Konzept noch fertiggemacht und bin dann mit einem richtig guten Gefiihl, etwas
geschafft zu haben, am Vormittag ins Biiro gegangen. Der Zug war angenehm leer, ich hatte gute Internetver-
bindung und konnte mich optimal auf meine Meetings heute vorbereiten. In der Social Zone habe ich noch meine

Kollegen getroffen, da war ich dann gleich im Bilde.”

Die hier berichtete Geschichte ist fiktiv, beruht aber
auf verschiedenen Berichten und Interviews im
Rahmen unserer Studien mit mobilen Wissensar-
beitenden. Es ist uns ein Anliegen, mit der vorlie-
genden Ausgabe der Wirtschaftspsychologie einen
Beitrag zur Gestaltung mobil-flexibler Arbeit als
Ressource fiir Gesundheit und Produktivitat zu leis-
ten. Wir entwickeln und vertreten die These, dass
eine ressourcen- und regulationsbasierte Gestal-
tung der Bedingungen mobil-flexibler Arbeit so-
wobhl fur Individuen als auch fiir Organisationen ei-
nen deutlichen Mehrwert bietet. Wir sind weiterhin
der Uberzeugung, dass eine gestaltungsbezogene
Perspektive das Dilemma rund um die - geringe -
Verbreitung und den - gro3en - Nutzen mobil-fle-
xibler Arbeit fiir Mitarbeitende und Organisationen
I6sen kann.Im Rahmen dieses Editorials begriinden
wir diese Grundfigur und stellen anschliefend die
hier versammelten Beitrage vor.

Zunachst mochten wir das dieser Ausgabe zu-
grunde gelegte Verstandnis mobil-flexibler Arbeit
erldutern. Wir versuchen, mit diesem Begriff zwei
Bestimmungsdimensionen flexibler Arbeitsformen
abzubilden, die im konkreten Handeln meist eng
miteinander verknlpft sind. Mit ,mobiler Arbeit”
ist rdumliche Flexibilitdt gemeint (auch ,flexspace”
genannt, Allen, Johnson, Kiburz & Shockley, 2013)
und mit ,flexibler Arbeit” zeitliche Flexibilitat (oder
Jflextime®, Allen et al., 2013). Unter ,mobil-flexibler
Arbeit” wird somit eine Art des Arbeitens verstan-
den, die sich grundsatzlich unabhangig von fixen
Orten und Zeiten bzw. an verschiedenen Orten
und mindestens zum Teil zu anderen Zeiten als
den typischen taglichen Betriebszeiten von 8 Uhr
morgens bis 5 Uhr abends vollzieht. Zusatzlich
schranken wir im Rahmen dieser Ausgabe ,mobil-
flexible Arbeit” auf ein bestehendes Anstellungs-
verhéltnis sowie auf einen vorhandenen Arbeits-

platz im Stammhaus ein. D.h. wir beschaftigen uns
mit abhangiger Erwerbsarbeit und nicht mit mobil-
flexibler Arbeit von Selbstdandigen. Dies deshalb,
da Selbstdndigenarbeit schon immer zu einem
bestimmen Ausmal raum-zeitlich flexibel war und
es sich demgegeniiber bei abhdngig Beschaftigten
um ein neues Phanomen mit entsprechenden Risi-
ken und Potenzialen handelt. Wir sprechen also in
dieser Ausgabe von mobil-flexibler Arbeit, wenn -
wie in der Eingangsgeschichte in Szene gesetzt -
eine abhdngig beschaftigte Mitarbeiterin oder ein
abhangig beschaftigter Mitarbeiter einer Organi-
sation zusatzlich zu ihrem Arbeitsplatz im Stamm-
haus noch an anderen Orten wie z.B. zu Hause, bei
Kunden bzw. Partnern oder unterwegs im Zug oder
im Café oder einem coworking space arbeitet und
dafir Giber einen gewissen zeitlichen Spielraum fir
die Leistungserbringung verfugt. Explizit ist auch
die Arbeit in anderen Rdumen der Organisation am
gleichen Standort oder an verschiedenen Standor-
ten eingeschlossen.

Wir halten trotz gewisser Parallelen den Be-
griff der Telearbeit fir weniger passend fiir raum-
zeitlich flexible Arbeitsformen (im englischen:
Jflexible work arrangements”, Allen et al., 2013).
Fur Wissensarbeit — und furr diese eignet sich mobil-
flexible Arbeit besonders - ist die Verwendung von
Informations- und Kommunikationstechnologie zur
Aufgabenbewiltigung und auch zur Ubermittlung
von Ergebnissen an den Arbeitgeber mittlerweile
zu einer Selbstverstandlichkeit geworden. Der Ein-
satz von Technologie eignet sich somit nicht mehr
hinreichend zur Differenzierung zwischen mobil-
flexiblen Arbeitsformen und der Présenzarbeit vor
Ort in einer Organisation. Der Charakter flexibler
Arbeitsweisen besteht in ihrer raum-zeitlichen
Flexibilitat. Dies mochten wir mit dem Begriff der
,mobil-flexiblen Arbeit” ausdriicken.
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1 Wissenschaftlicher
Uberblick

Im Rahmen des Editorials stellen wir drei aktuelle
wissenschaftliche Diskurse rund um mobil-flexible
Arbeit vor, da sie uns bei der Zusammenstellung der
Beitrdge der vorliegenden Ausgabe geleitet haben.
Ein erster betrifft die Verbreitung dieser Form des
Arbeitens, ein zweiter Entscheidungsfaktoren fir
mobil-flexible Arbeit. Ein weiterer Diskurs betrifft
Auswirkungen mobil-flexibler Arbeit in Form von
Potenzialen und Risiken fir Individuen und fir Or-
ganisationen. Das nachfolgend begriindete Ausei-
nanderklaffen zwischen den Wiinschen von Mitar-
beitenden nach raum-zeitlicher Flexibilitdt und der
dahinter zurilickbleibenden Verbreitung mobil-fle-
xibler Arbeit hat uns motiviert, dieser Ausgabe eine
anwendungs- und gestaltungsorientierte Perspek-
tive zu Grunde zu legen.

1.1 Verbreitung mobil-flexibler Arbeit
bleibt hinter den Erwartungen
zuriick

Schon seit mehreren Jahrzehnten wird in der wis-
senschaftlichen sowie angewandten Literatur von
einer zunehmenden Flexibilisierung der Arbeit ge-
sprochen. Eine zeitliche Flexibilisierung ist dabei
schon seit langerer Zeit festzustellen. 2010 hatten
bspw. in der Schweiz 61% der Arbeitnehmenden
innerhalb eines gewissen Rahmens flexible Arbeits-
zeiten (Dorsemagen et al., 2012). Dem entspricht,
dass ca. 69% der Mikrounternehmen und 60% der
kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) in der
Schweiz im Jahre 2010 Teilzeit anboten, wahrend
dies bei 45% der GrofBunternehmen der Fall war
(Grote & Staffelbach, 2010). Demgegentiber boten
83% der GrofBunternehmen Gleitzeit an sowie 80%
der Mikro- und 62% der KMU (s. a.a.0.). Jahresar-
beitszeit oder Sabbatical boten 2010 in der Schweiz
allerdings nur ca. 30 bzw. 20% aller Firmen an (Grote
& Staffelbach, 2010). Es kann festgehalten werden,
dass zeitliche FlexibilisierungsmalBnahmen wie v.a.
Teil- und Gleitzeit von deutlich Gber der Halfte der
Mitarbeitenden in Anspruch genommen werden
und je nach MaBnahme von 60% und 70% der Fir-
men auch angeboten wird.

Die drtliche Flexibilisierung von Arbeit ist dage-
gen ein relativ neues Phdnomen. Der Begriff und
die Idee von Telearbeit wurden zwar bereits in den
1970ern eingefiihrt und in den 1980er und 1990er
Jahren wurden vermehrt Experimente und Pilot-
studien zu Telearbeit und anderen Formen der Ar-
beitsflexibilitat durchgefiihrt. Zu einer ins Gewicht
fallenden Verbreitung ist es damals allerdings nicht
gekommen (Rey, 2002). Inzwischen hat sich die
Lage geandert: Mobil-flexible Arbeit hat sich in der
Arbeitswelt etabliert. Der Anteil der Arbeitnehmen-
den, die manchmal oder Uiberwiegend von zu Hau-
se aus arbeiten, lag 2012 in der EU im Durchschnitt
bei etwa 10% (Brenke, 2014), in der Schweiz bei ca.
16% (Weichbrodt, 2014) und in Osterreich bei ca.

17%. Fur Deutschland stellt Brenke (2014) auf Basis
von Mikrozensusdaten von 2012 einen Riickgang
gegeniiber 2008 um insgesamt 800.000 Personen
auf neu 8% fest, obwohl die Zahl der Beschéftigten
von 2008 bis 2012 um 1.5 Millionen Erwerbstétige
gestiegen ist. Sarbu (2014) berichtet, dass in Ame-
rika im Jahre 2010 immerhin 24% aller abhangig
Beschaftigten mindestens mehrere Stunden pro
Woche von zu Hause aus arbeiteten. In dieser Gro-
Benordnung liegen innerhalb Europas nur Schwe-
den, Danemark und Island mit Verbreitungsgraden
von 23% bis 30%. Ein Manko bei den reprdsentati-
ven Grof3studien ist die Fokussierung auf das zeit-
weise oder regelmdBige Arbeiten von zu Hause
aus. In einer reprdsentativen Studie zur Verbreitung
mobil-flexibler Arbeit in der Schweiz (Weichbrodt,
2014) wurden im Jahre 2014 auch weitere Orte ein-
bezogen. Hier fand sich ein zusatzliches Cluster der
mobilen Arbeit im Unternehmen, unterwegs und
beim Kunden mit einer Verbreitung von ca. 10%. So
arbeiten insgesamt knapp 25% der Schweizer Be-
schaftigten anteilig mobil-flexibel.

Selbst wenn die Verbreitung mobil-flexibler
Arbeit um ca. 10% hoher liegt als in den Home-
Office- oder Telecommuting-Studien berichtet, so
bleibt die Verbreitung doch deutlich hinter den
Erwartungen - und was aus unserer Sicht schwe-
rer wiegt — auch hinter den Wiinschen der Mitar-
beitenden zurlick. In einer reprdsentativen Studie
zur Arbeitsflexibilitdt in der Schweiz wiinschten
sich beispielsweise 66% der Arbeitnehmenden die
Moglichkeit, teilweise von zu Hause aus arbeiten zu
kdnnen (Grote & Staffelbach, 2010). Gemafl3 Weich-
brodt (2014) kdnnten prinzipiell aufgrund ihrer Ar-
beitsaufgabe mehr als die Halfte (53%) der 4.5 Mil-
lionen Beschaftigten in der Schweiz mobil-flexibel
arbeiten.

Schat & Fliter-Hofmann (2012) berichten auf
Basis der Erhebung zur Modernisierung der Produk-
tion des Fraunhofer ISl von 2009, dass knapp 60%
der KMU und 72% der GroBunternehmen Deutsch-
lands der Ansicht sind, die Potenziale von Telearbeit
bisher nur in geringem MalBe zu nutzen. Dies kor-
respondiert mit der zogerlichen Haltung von Un-
ternehmen, Home Office und mobil-flexible Arbeit
anzubieten. Laut einer Unternehmensstudie von
Perch-Nielsen et al. (2014) boten 2013 in der Schweiz
nur ca. 48% der groBen Unternehmen Home Office
an und lediglich 30% mobile Arbeit an weiteren
Orten. Bei den KMU und den Kleinstunternehmen
sinken die Anteile auf unter 30% fir Home Office
und auf unter 20% fiir mobile Arbeit. Perch-Nielsen
et al. (2014) stellten auf der Ebene der Organisation
als Hauptmotiv fiir die Einfihrung rdumlich flexib-
ler Arbeitsformen den Wunsch der Mitarbeitenden
fest. An zweiter Stelle folgte die Steigerung der Ef-
fizienz der Betriebsabldufe. An dritter Stelle die Er-
héhung der Attraktivitat von Arbeitspldtzen. Reine
Betriebsinteressen und Umweltschutz wurden als
weniger wichtig erachtet. Als Haupthemmnis fur
die Einfihrung mobiler Arbeit wurde die Ortsge-
bundenheit von Arbeitspldtzen eingeschatzt. Auch
der Austausch zwischen den Beschéftigten und die
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Flhrung der Mitarbeitenden wurde von den Unter-
nehmen als erschwert bewertet.

Zur Verbreitung mobil-flexibler Arbeit kann so-
mit festgehalten werden, dass sie auf einem relativ
niedrigen Niveau europaweit von ca. 10% etabliert
ist, landerspezifisch z.T. deutlich variiert und auf
der Seite der Organisationen und Unternehmen
eine Zurickhaltung beziiglich des Angebotes von
mobil-flexibler Arbeit zu beobachten ist. Insgesamt
gesehen bleibt die Verbreitung erheblich hinter
den Wiinschen der Mitarbeitenden nach raum-zeit-
licher Flexibilisierung zuriick.

1.2 Beruf und Bildungsniveau als
zentrale Entscheidungsfaktoren
fiir Home Office und mobil-flexible
Arbeit

Die Wahrnehmung mobil-flexibler Arbeit hangt
zunachst stark vom entsprechenden Beruf ab. Laut
Brenke (2014) war der Anteil von Home-Office-Nut-
zerinnen und -Nutzern 2011 unter den Gymnasial-
lehrern und Hochschullehrern mit knapp 60% am
groBten. Diese Gruppe stellte allein gut ein Viertel
aller abhéngig Beschéftigten, die zu Hause arbei-
teten. Ebenso war Home Office weit verbreitet un-
ter den hochqualifizierten Dienstleistungsberufen
wie z.B. Juristen, Wissenschaftlern, Seelsorgern,
Publizisten, Dolmetschern, Sozialarbeitern und un-
ter Managern wie z.B. Geschiftsfiihrern, hoheren
Verbandsfunktionaren, Abgeordneten oder Wirt-
schafts- und Steuerfachleuten. Innerhalb dieser
Berufsklassen arbeiteten zwischen 18% und 36%
(Brenke, 2014) anteilig im Home Office. Auch in der
fur die Schweiz reprasentativen Studie von Weich-
brodt (2014) zdhlten die genannten Vertreter des
wissensintensiven Sektors zu denjenigen, die am
ehesten mobil-flexibel arbeiten. Allerdings ist hier
die Berufsgruppe der ICT-Fachkréfte mit einem An-
teil von ca. 45% noch vor dem Bildungsbereich (ca.
25%) diejenige, die am hdufigsten mobil-flexibel
arbeitet.

Besonders haufig werden somit Tatigkeiten
mit hohen Qualifikationsanforderungen von Be-
schaftigten mit hohem Bildungsgrad zu Hause
erledigt. So hatten laut Brenke (2014) in Deutsch-
land im Jahre 2011 fast 60% derjenigen, die anteilig
auch zu Hause arbeiteten, einen Hochschul- oder
Fachhochschulabschluss. Auch nach Sarbu (2014)
ist der Bildungsgrad der grote Pradiktor fir die
Entscheidung, mindestens anteilig von zu Hause
aus zu arbeiten. Abweichend zu friiheren Studien
aus den 1980/90er Jahren konnte Brenke (2014) im
Mikrozensusdatensatz von 2011 keine signifikan-
ten Unterschiede zwischen Mdnnern und Frauen
sowie zwischen Arbeitnehmenden mit und ohne
Kinder finden. So gaben ca. 25% der anteilig im
Home Office Arbeitenden an, Kinder im Haushalt
zu haben. Dies entspricht ungefédhr dem Prozent-
satz bei nicht im Home Office Arbeitenden. Auch
das Alter ist innerhalb der Altersgruppen ziemlich
gleichverteilt, nur in der Gruppe der 15- bis 24-Jdh-

rigen wird signifikant weniger im Home Office ge-
arbeitet. Ca. 8-10% arbeiteten nach Brenke (2014) in
den Alterskohorten 25-34, 35-44, 45-54 Jahre und in
derjenigen der alter als 54-Jahrigen. Das Profil der
Home-Office-Nutzerinnen und -Nutzer hat sich of-
fensichtlich gegeniiber demjenigen von vor 20-25
Jahren gewandelt - damals waren es v.a. Mitarbei-
terinnen mit Kindern im Haushalt, die Home Office
nutzten (Sarbu, 2014).

Natdrlich eignen sich nicht alle Jobs fiir mobil-
flexibles Arbeiten: In der Industrie, bei personlichen
Dienstleistungen (z.B. Gastronomie, Tourismus), im
Gesundheitswesen oder in den Bereichen Transport
und Logistik gibt es immer einen Anteil Beschaftig-
te, die von ihrem Jobprofil her nicht mobil-flexibel
arbeiten konnen. Fiir die Schweiz liegt dieser Anteil
allerdings ,nur” bei etwa 47% aller Erwerbstatigen
(Weichbrodt, 2014). Fir Deutschland wird dieser
Anteil mit 57% hoher eingeschétzt, wahrend in den
sog. BRIC-Staaten (Brasilien, Russland, Indien, China)
nur 20% der Aufgaben und weniger eine tdgliche
Prasenz am Arbeitsplatz vor Ort erfordern (Schat &
Fluter-Hofmann, 2012). Zudem gibt es in ansonsten
,stationdren” Unternehmen etwa in der Industrie
oder im Spital auch immer einen gewissen Anteil
Beschaftigte, die flexibel arbeiten konnen (z.B. in
den Abteilungen IT, Administration, Personalwesen
oder nicht zuletzt in der Geschéftsleitung). Schlie3-
lich ist auch anzunehmen, dass aufgrund des Struk-
turwandels hin zur Wissensgesellschaft und der
Technologieentwicklung die Zahl der Tatigkeiten,
die ortsunabhdngig ausgefiihrt werden konnen,
in Zukunft weiter zunehmen wird. Vor dem Hinter-
grund, dass z.B. in den Landern der EU im Durch-
schnitt ca. 71% aller Beschéftigten im Dienstleis-
tungssektor (World Bank, 2014) mit entsprechend
hohem Qualifikations- und Aufgabenniveau sowie
ohne zwingende standige Prasenzanforderung vor
Ort arbeiten, ist zu erwarten, dass heute und insbe-
sondere in der nahen Zukunft kaum ein Unterneh-
men an der Frage vorbei kommen wird, wie viel und
welche Art von oOrtlicher und zeitlicher Arbeitsflexi-
bilitat den Beschaftigten ermdglicht werden soll.

1.3 Vor- und Nachteile
mobil-flexibler Arbeit fiir
Individuum und Organisation

Vor- und Nachteile mobil-flexibler Arbeit in der
Auspragungsform des anteiligen Home Office sind
mittlerweile aufgrund verschiedener Studien und
Meta-Analysen (Allen et al., 2014; Degenhardt, Gis-
in & Schulze, 2014; Weichbrodt et al., 2013; Golden,
Veiga & Dino, 2008; Gajendran & Harrison, 2007)
und praxisnaher Publikationsformate gut beschrie-
ben und leicht zugénglich. An dieser Stelle werden
Studienergebnisse in den Fokus gestellt, die die
Situation von Home-Office-Nutzenden aus deren
eigener Perspektive beschreiben. ,Home-Office-
Routiniers”, die haufiger und regelmafiger im
Home Office arbeiten, kdnnen aus eigener Erfah-
rung Uber Starken und Herausforderungen dieser
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Form des Arbeitens berichten. So haben Home-Of-
fice-Routiniers in einer Online-Befragung aus dem
Jahre 2013 (Degenhard, Gisin & Schulze, 2014) die
Top-5-Vorteile wie folgt benannt (,eher” bis ,volli-
ge” Zustimmung):

1. Moglichkeit, ungestort in Ruhe arbeiten zu kdn-
nen (ca. 93% Zustimmung),

2. selbst entscheiden, zu welcher Zeit man arbei-
tet (ca. 90% Zustimmung),

3. Reisezeit einsparen (ca. 85% Zustimmung),

4. Aufgaben bearbeiten kdnnen, die im Biiro nicht
so gut erledigt werden kénnen (ca. 83% Zustim-
mung),

5. Arbeits- und Privatleben besser in Einklang
bringen (ca. 75% Zustimmung).

Die genannten Vorteile hdngen zusammen mit gro-

Beren Autonomiegraden bzw. héherer Selbstregu-

lation (v.a. selbst entscheiden, zu welcher Zeit und

an welchem Ort man arbeitet, Arbeits- und Privat-
leben besser in Einklang bringen) sowie mit dem

Gewinn von Ressourcen (Reisezeit einsparen).
Weiterhin berichten die Home-Office-Routini-

ers von einer z.T. deutlich gesteigerten Arbeitszu-
friedenheit und Arbeitsleistung sowie davon, sich
den beruflichen Anforderungen besser gewachsen
zu fiihlen. Interessanterweise schatzen diejenigen,
die regelmafig im Home Office arbeiten, diese Aus-
wirkungen hoher ein als diejenigen, die weniger
regelméaBig im Home Office arbeiten (Degenhardt
et al,, 2014). Beobachtungsdaten und Feldstudien
weisen in eine dhnliche Richtung und bestatigen
die auf Selbstauskiinfte zurlickgehenden positi-
ven Auswirkungen. Im Laufe eines zweimonati-
gen Feldversuchs (Weichbrodt et al., 2013) mit 264
Beschaftigten der Schweizerischen Bundesbahn
und der Swisscom versuchten die teilnehmenden
Mitarbeitenden mdglichst wenig zu den Hauptver-
kehrszeiten zu pendeln. Sie dokumentierten taglich
ihr Arbeits- und Mobilitatsverhalten und machten
vorher und nachher Angaben zu Produktivitat,
Life-Balance, Teamzusammenarbeit und weite-
ren Faktoren. In der Riickschau schatzten 41% der
Teilnehmenden Menge und Qualitét ihrer Arbeit
wahrend des Versuchs im Vergleich zu vorher als
hoher ein. Eine deutliche Steigerung gab es zudem
bei der Zufriedenheit mit der Verteilung der Arbeit
auf verschiedene Orte (im Main Office, zuhause,
unterwegs). Die Work-Life-Balance blieb auf einem
hohen Niveau, Unterschiede zwischen Geschlecht,
Mitarbeitenden mit oder ohne Kinder im Haushalt,
Unternehmen oder beruflicher Stellung gab es kei-
ne. Auch auf Teamebene wurden keine Verdnde-
rungen beobachtet, das Teamklima blieb wahrend
des Versuchszeitraums unverandert gut, ebenso
die Einschatzung der Erreichbarkeit der Teammit-
glieder.

Die genannten positiven Auswirkungen mobil-
flexibler Arbeit inkl. Home Office auf die Leistungs-
fahigkeit und Produktivitdt, auf das subjektive
Wohlbefinden und auf die Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatem gewinnen insbesondere vor dem an-
gestiegenen Stresslevel (Grebner, Berlowitz, Alva-
rado & Cassinaet, 2011) und den zunehmenden ar-

beitsbedingten psychischen Erkrankungen (Ulich,
2013) an Bedeutung. Unterbrechungen, Arbeiten
mit hohem Tempo, Termindruck und eingeschrank-
te Moglichkeiten zur Partizipation bspw. an Um-
strukturierungen und Neuorganisation sowie ein
Ungleichgewicht zwischen Verausgabungen und
Gratifikationen werden als Ursachen aufgezeigt
(Grebner, 2010, S. 30). Stellt man die von Home-
Office-Routiniers berichteten Vorteile diesen Stres-
soren gegeniiber, so wird eine Kompensations- und
Ressourcenfunktion von Home Office sichtbar. Die-
ser Ressourcenfunktion liegen - so wird auf Basis
der dargestellten Ergebnisse angenommen - die
von Gajendran & Harrison (2007) im Rahmen ihrer
Metaanalyse festgestellten psychologischen Fak-
toren (Mediatoren) einer gréBeren Autonomie (im
Sinne einer eigenstandigen Wahl des Ortes und der
Zeiten fir die Bewaltigung von Arbeitsaufgaben)
und eines geringeren Work-Family-Konflikts (im
Sinne einer besser moglichen Organisation von pri-
vaten und familidgren Angelegenheiten) zugrunde.
Allen et al. (2013) konnten kiirzlich in einer groBeren
Meta-Analyse mit einem N von ca. 13600 Personen
einen kleineren Effekt des Angebots von zeitlicher
Flexibilitdét sowie einer tatsachlichen Nutzung
rdumlicher Effektivitat v.a. auf eine Reduktion des
Work-Family-Konflikts nachweisen. Sie betonen,
dass Aspekten wie Management-Support gerade
auf den Work-Family-Konflikt eine groRere Effekt-
starke zukommt und die zentralen Vorteile flexibler
Arbeitsmodelle v.a. in Richtung Gesundheit und
Produktivitdt zu sehen sind.

Als Nachteil stellte sich in den Fragebogener-
hebungen zum Home Office ein erhéhtes Risiko zu
einer Entgrenzung der Arbeit bzw. zu einem ,Ar-
beiten ohne Ende” heraus. So arbeiteten 13% der
Home-Office-Nutzenden auch regelmaBig nachts
(22-6 Uhr) und 27% arbeiteten auch an Wochen-
enden (Degenhardt et al., 2014). Die Mehrzahl der
Befragten gab zudem an, dass die Nacht- bzw. Wo-
chenarbeit in der Regel zusatzlich zur reguldren
Arbeitszeit (im Mittel 53% bzw. 65%) erfolgte. Der
Grund liegt in der Nutzung zusatzlicher Zeitpuffer,
um nachzuarbeiten, was tagsliber oder unter der
Woche liegengeblieben ist. Dies kdnnte ein Grund
daflir sein, dass ca. 54% der Home-Office-Nut-
zenden Uber leichte bis mittelschwere Einschlaf-
stérungen berichten (Gisin et al., 2013). In diesem
Zusammenhang konnten Arlinghaus & Nachreiner
(2014) in einer Auswertung der European Working
Condition-Studien von 2005 und 2010 zeigen, dass
mit zunehmendem Anteil geleisteter Arbeit in frei-
en Zeiten auch die gesundheitlichen Belastungen
zunehmen.

Weiterhin stellen die Home-Office-Nutzenden
regelmaBig eine erschwerte informelle Kommu-
nikation v.a. zu den Kolleginnen und Kollegen als
zentralen Nachteil heraus. So vermissten 54% der
Befragten in der Online-Befragung von 2012 den
spontanen informellen Austausch mit den Ar-
beitskollegen (Gisin et al., 2013). Nicht zuletzt zur
Kompensation einer eingeschrankten informel-
len Kommunikation gibt die Mehrheit (ca. 60%)
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der Home-Office-Routiniers an, nach 1-2 Tagen
im Home Office wieder ins Stammhaus zu ge-
hen, um die Kolleginnen und Kollegen zu treffen
(Degenhardt et al., 2014). In einer Studie von Gisin
(2014) zum Thema des Boundary Managements
stellte sich als weiteres Risiko heraus, dass v.a. die-
jenigen, die sich weder den sog. ,Integrierern”
noch den ,Segmentierern” zuordnen kénnen, mehr
Schwierigkeiten haben, im Home Office produktiv
und gesunderhaltend zu arbeiten.

Auch die berichteten negativen Auswirkun-
gen, zumindest diejenigen bezliglich einer einge-
schrankten informellen Kommunikation zu den
Kolleginnen und Kollegen, passen zu dem von Ga-
jendran & Harrison (2007) postulierten psychologi-
schen Mediator einer eingeschrankten Relationship
Quality. Auch Golden et al. (2008) konnten negative
Effekte von sozialer Isolation auf die Produktivitat
im Home Office feststellen. Auf Basis dieser Studien
sowie der berichteten Online-Befragungen (Gisin et
al., 2013; Degenhardt et al., 2014) scheint fur viele
Home-Office-Nutzerinnen und -Nutzer ein Wende-
punkt bei ca. 2,5 Tagen pro Woche Home zu liegen.
Nach ca. zwei Tagen ist man offenbar in der Lage,
das Leistungspotenzial ausschopfen zu konnen,
ohne jedoch bereits soziale Isolation zu erleben.
Es spricht einiges dafiir, dass die negativen Effekte
kompensiert werden kdnnen, wenn die Mitarbei-
tenden ihre jeweiligen Arbeitsanteile eigenverant-
wortlich auf die jeweiligen Arbeitsorte aufteilen
kénnen. Und hierbei entsprechend individuelle
und organisationale einbringen berlicksichtigen
kdénnen. Beispielsweise erarbeiteten Michel, Bosch
& Rexroth (2014) aufsetzend auf einer Kombination
aus Boundary Management und Selbstregulati-
onstheorie ein Trainingsprogramm zur Verbesse-
rung von Mindfulness (im deutschen: Selbstacht-
samkeit) als einer Segmentationsstrategie. Eine
Trainingsevaluation zeigte positive Auswirkungen
hinsichtlich verbesserter psychologischer Abgren-
zung, héherer Zufriedenheit mit der eigenen Work-
Live-Balance und eine Reduktion des Work-Family-
Konfliktlevels gegeniiber einer Kontrollgruppe.

Deutlich weniger Studien finden sich zu Aus-
wirkungen mobil-flexibler Arbeit auf der Ebene
von Organisationen. Perch-Nielsen et al. (2014)
gingen in ihrer Schweizer Studie Fragen nach der
moglichen Einsparung von Pendelwegen sowie
moglichen Auswirkungen auf die Produktivitdt und
Innovationsfahigkeit auf Ebene von Unternehmen
nach. Es stellte sich heraus, dass rdumlich flexible
Arbeitsformen aktuell rund 200 Mio. km Pendel-
wege einsparen. Dies entspricht rund 140 Mio. Au-
tokilometern oder knapp 1% des Pendelverkehrs
der betrachteten Stichprobe. Weiterhin wurde eine
direkte Energieeinsparung durch rdumlich flexib-
les Arbeiten von rund 136 GW/h pro Jahr angege-
ben. Die Einsparung umfasst Treibstoffe, Warme
und Strom. Dies entspricht ca. 0,06% des heutigen
Endenergieverbrauchs der Schweiz. Weichbrodt
et al. (2013) prasentieren eine Hochrechnung zur
Reduktion von Bahnreisen durch mobil-flexible
Arbeit von ca. 10%. Die Einsparung des Pendelver-

kehrs durch Home Office fiihrt nach Perch-Nielsen
et al. (2014) mit fast 70 GW/h pro Jahr zur Halfte
aller Einsparungen. AuBerdem wurde eine durch-
schnittliche Reduktion der Arbeitsfliche pro Be-
schaftigtem, der mobil und bspw. im Home Office
arbeitet, bei knapp zwei Quadratmetern angege-
ben. Die Abnahme der benétigten Biroflachen
durch Teilen von Arbeitspldtzen (Desk Sharing)
trdgt mit 56 GW/h zu rund 40% der Einsparungen
bei (Perch-Nielsen et al., 2014). Ebenfalls konnte ein
signifikanter Zusammenhang mobiler Arbeit mit
der Einfihrung von Produktinnovationen nachge-
wiesen werden. Weiterhin wurde ein positiver Zu-
sammenhang mit der Arbeitsproduktivitdt eines
Unternehmens aufgezeigt. Die Autorinnen und Au-
toren sehen allerdings trotz des deutlich sichtbaren
Zusammenhangs zwischen dem Einsatz von Home
Office und der Innovationsneigung eines Unterneh-
mens, dass die flexiblen Arbeitsformen noch nicht
gentigend verbreitet und nicht geniigend in der
Organisationsstrategie der Unternehmen verankert
sind (Perch-Nielsen et al., 2014).

1.4 Zielstellung der vorliegenden
Ausgabe

Es kann festgehalten werden, dass ganz generell
die Verbreitung mobil-flexibler Arbeitsweisen hin-
ter den Wiinschen der Mitarbeitenden nach raum-
zeitlicher Flexibilisierung zuriickbleibt. Dies liegt
offensichtlich einerseits an der zogerlichen Hal-
tung vieler Unternehmen, solche Arbeitsformen
einzufiihren. Andererseits nutzen jedoch auch die
Beschaftigten die angebotenen Losungen nicht
vollumfénglich. Dies, obwohl mobil-flexible Arbeit
von den Aufgabenprofilen her bei mindestens 50%
aller Arbeitsaufgaben grundsatzlich moglich waére.
Weiterhin sind die Vorteile mobil-flexibler Arbeit fur
die Beschéftigten (u.a. Einsparung Reisezeit, besse-
re Verbindung von Privat- und Arbeitsleben, bes-
sere Arbeitsleistung) vor dem Hintergrund aktuell
zunehmender psychischer Belastungen aber auch
fur die Organisationen (u.a. hohere Arbeitgeberat-
traktivitat, hohere Innovationsneigung) gut belegt.
Ebenso belegt sind auch Nachteile und Risiken von
mobil-flexibler Arbeit und anteiligem Home Office
(u.a. Entgrenzung der Arbeit, geringere informelle
Kommunikation). Da die Risiken jedoch mit ent-
sprechenden arbeitsorganisatorischen MaRnah-
men kompensierbar erscheinen, stellt sich die Fra-
ge, warum Home Office und mobil-flexible Arbeit
trotz ihrer grof3en Potenziale nur sehr zogerlich
eingefiihrt werden. Hier versuchen die Beitrage der
vorliegenden Ausgabe mit einer primar ressourcen-
und gestaltungsorientierten Perspektive Antwor-
ten zu liefern.

2 Aufbau des Sonderbandes

Der vorliegende Sonderband ist in drei thematische
Schwerpunkte mit jeweils drei Beitrdgen gegliedert.
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So nehmen die Beitrdge des ersten Themenblockes
eine organisationsbezogene Analyse- und Gestal-
tungsebene ein. Die Beitrdge des zweiten Schwer-
punktes beschéftigen sich mit der Analyse und Be-
waltigung relevanter Risiken mobil-flexibler Arbeit
auf einer individuellen Ebene. Drei Fallbeispiele zur
Gestaltung von raumlichen Umgebungen fiir mo-
bil-flexible Arbeit bilden den dritten Schwerpunkt
und runden die vorliegende Ausgabe ab.

Block 1:
Beitrage zur organisationsbezogenen
Gestaltungsebene mobil-flexibler Arbeit

Im ersten Beitrag dieser Ausgabe stellen Weich-
brodt, Tanner, Josef & Schulze ihr ,FlexWork-Pha-
senmodell” der Etablierung mobil-flexibler Arbeit
vor. Das Modell sieht fiinf Phasen der Etablierung
mobil-flexibler Arbeit vor und erlaubt Unterneh-
men eine Positionierung. Eine Unternehmensbefra-
gung zeigte z.B., dass wissensintensive Dienstleis-
tungsunternehmen mobil-flexible Arbeit derzeit
groBtenteils als Ausnahme behandeln oder sich in
einem Umbruch befinden. Nur wenige Unterneh-
men geben an, dass bei ihnen mobil-flexible Ar-
beit bereits weitgehend etabliert ist oder sie ganz
standortunabhéngig arbeiten. Im Vergleich befin-
den sich Verwaltungen in der Schweiz hauptséch-
lich in der Phase, in der sie mobil-flexible Arbeit als
Ausnahme sehen. Die Autoren sehen einen zentra-
len Mehrwert ihres Modells darin, den Unterneh-
men konkrete Gestaltungsperspektiven aufzeigen
zu konnen, um mobil-flexible Arbeit gezielt weiter-
zuentwickeln. Das FlexWork-Phasenmodell leistet
somit einen Beitrag zur Aufklarung des zuvor skiz-
zierten Dilemmas bestehend aus den Potenzialen
mobil-flexibler Arbeit und deren zégerlicher Etab-
lierung.

AnschlieBend vertiefen Tanner, Bratoljic, Baum-
gartner, Steffen & Schulze mit organisationalen
Policies und Regelungen eine der Gestaltungs-
dimensionen aus dem FlexWork-Phasenmodell.
Grundlage der explorativen empirischen Analy-
sen des Autorenteams war die Beobachtung eines
Gaps zwischen der Alltagspraxis mobil-flexibler
Arbeit und ihrer Abbildung in betrieblichen Ver-
einbarungen und Regelungen. Der Beitrag be-
antwortet Fragen danach, ob es Regeln in Form
einer Policy fiir mobil-flexible Arbeit braucht und
welche Inhalte auf welche Weise geregelt werden
sollten. Den Autorinnen und Autoren gelingt die
Entdeckung eines Ubergeordneten Spannungsfel-
des bestehend aus den entgegengesetzten Polen
der Vereinheitlichung und der Flexibilisierung. So
winschen sich die befragten Mitarbeitenden ex-
plizitere Regeln und transparentere Kriterien als
die in den Interviews befragten Flihrungskréfte. Im
Besonderen diskutiert werden der Genehmigungs-
prozess von Policies und die Erreichbarkeit. Als Er-
gebnis zur Regelungsweise zeichnet sich ab, dass
mit zunehmender Erfahrung der Organisationen
in mobil-flexibler Arbeit Policies offener formuliert
werden.

Im dritten Beitrag beschaftigen sich Meissner,
Gentile & Sprenger mit der Genese mobiler Arbeits-
formen in deutsch-schweizer Unternehmen. Auch
dieses Autorenteam greift das eingangs skizzierte
Dilemma bestehend aus den Potenzialen mobil-fle-
xibler Arbeit und deren zégerlicher Etablierung auf.
Es wird aufgezeigt, wie mobil-flexible Arbeit be-
stehende Beschaftigungsformen und Handlungs-
routinen von Management und Mitarbeitern ver-
andert. Darauf aufsetzend setzen sich die Autoren
auf Basis von drei Fallstudien damit auseinander,
wie mobiles Arbeiten erfolgreich in Organisationen
eingefiihrt werden kann und welche Dilemma-Situ-
ationen gel6st werden miussen. In der Praxis haben
sich demnach evolutiondre Einfiihrungsstrategien
bewdhrt. Zusatzlich miissen Unternehmen Selbst-
bestimmung an der Mitarbeiterbasis zulassen und
sollten auf bestehendes Handlungswissen sowie
Eigenheiten der Organisation aufbauen. Schlie3lich
sollte man die Einfiihrung in Bezug zur Steigerung
der Wettbewerbsfahigkeit setzen, um Konflikte ak-
tiv zu vermeiden.

Block 2:

Beitrdage zu Risiken mobil-flexibler
Arbeit und deren Vermeidung auf einer
individuellen Ebene

Eingangs wurde bereits auf einige Risiken mobil-fle-
xibler Arbeitsformen auf der Ebene von Individuen
hingewiesen. Diese werden in den drei Beitragen
dieses Themenblockes aufgenommen und vertieft.

Als erstes greift das Autorenteam Krause, Bae-
riswyl, Berset, Deci, Dettmers, Dorsemagen, Meier,
Schraner, Stetter & Straub den Aspekt der Selbst-
gefahrdung auf. Ausgehend von der Beobachtung,
dass mobil-flexible Arbeitsformen Anforderungen
an das Selbstmanagement erh6hen, kennzeichnen
sie Handlungen, die zur aktiven und problemorien-
tierten Bewaltigung arbeitsbezogener Stressoren
eingesetzt werden und negative Auswirkungen auf
die Gesundheit haben, als Selbstgefahrdung. Wie
die Autorinnen und Autoren ausfiihren, konnen
solchermafen selbstgefdhrdende Handlungen als
Indikatoren fiir eine fehlende gesundheitsforder-
liche Gestaltung flexibler Arbeitsformen betrach-
tet werden. Auf dieser Grundlage entwickeln und
validieren sie einen Fragebogen zur Messung von
Selbstgefdhrdung, der aus sechs in Vorstudien er-
mittelten Selbstgefdhrdungs-Facetten besteht wie
z.B. Ausdehnen der Arbeitszeit, Einnahme von Sub-
stanzen oder Prasentismus. Mit dem validierten
Fragebogen wird ein Instrument zum Erfassen von
Selbstgefdhrdung in der Arbeitswelt zur Verfligung
gestellt.

Im zweiten Beitrag des Schwerpunktes zu Ri-
siken mobil-flexibler Arbeit beschéftigen sich die
Autorinnen Zimmermann & Degenhardt mit dem
Verhalten und dem Erholungserleben wahrend Ar-
beitspausen im Home Office. Zielgruppe stellten
die Mitarbeitenden einer Schweizer Hochschule
und damit ein Segment dar, das traditionellerweise
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anteilig auch im Home Office arbeitet. Im Rahmen
einer empirischen Studie wurden verschiedene
Charakteristika von Arbeitspausen wie z.B. Anzahl,
Lange und Intervall in Beziehung zum Erholungser-
leben wahrend Arbeitspausen gesetzt. Den beiden
Autorinnen gelingt ein Nachweis, dass eine Be-
eintrachtigung des Erholungserlebens durch eine
Kombination von wenigen kurzen Arbeitspausen
kompensiert werden kann. Ebenfalls kann eine er-
holungsforderliche Wirkung sozialer Aktivitaten
und entspannender Aktivitdten in einer Pause auf-
gezeigt werden.

Barbara Pangert & Heinz Schiipbach schlieB-
lich untersuchen Auswirkungen einer arbeitsbezo-
genen ,standigen Erreichbarkeit” auf Gesundheit
und Life-Domain-Balance von Beschéftigten. Neue
Informations- und Kommunikationsmedien erm&g-
lichen es vielen Beschéftigten wahrend ihrer mobil-
flexiblen Arbeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeit
und unabhédngig vom reguldren Arbeitsort fur Ar-
beitsbelange erreichbar zu sein. Das Autorenteam
fasst zundchst den aktuellen Forschungsstand zu-
sammen und berichtet dann Ergebnisse aus einer
schriftlichen Befragung. Diese zeigen erwartungs-
konform, dass die Erwartung von arbeitsbezoge-
ner erweiterter Erreichbarkeit auch dann noch
mit Beeintrdchtigungen von Gesundheit und Life-
Domain-Balance zusammenhdngt, wenn andere
Arbeitsmerkmale kontrolliert werden. Wie ange-
nommen zeigen sich in dieser Studie keine positi-
ven Effekte der Erwartung von arbeitsbezogener
erweiterter Erreichbarkeit. Die Ergebnisse werden
in Hinblick auf weiteren Forschungsbedarf und
praktische Implikationen diskutiert.

Block 3:
Beitrdge zur Gestaltung von raumlichen
Umgebungen mobil-flexibler Arbeit

Im ersten Beitrag in diesem Themenblock beschaf-
tigen sich Windlinger, Gersberg & Konkol mit der
Unterstiitzung mobil-flexibler Arbeit durch aktivi-
tatsorientierte Gestaltung von Biiroflachen. Es han-
delt sich um die Untersuchung von Desk-sharing als
einer besonderen Form mobilen Arbeitens, namlich
derjenigen innerhalb einer Biirolandschaft. Die Au-
toren und die Autorin geben zunéchst einen Uber-
blick Gber aktivitatsorientierte Blirokonzepte, die
aus funktional und gestalterisch unterschiedlichen
Arbeitssettings bestehen und auf Desk-sharing-
Basis gemeinsam genutzt werden. Anschlieend
stellt das Autorenteam Ergebnisse einer Untersu-
chung zur Einfihrung einer aktivitatsorientierten
Pilot-Buroflache im Vorher-Nachher-Vergleich und
im Vergleich zu konventionellen Referenzflachen
in einem Schweizer Unternehmen aus der Finanz-
dienstleistungsbranche vor. Interessanterweise
zeigen die Ergebnisse, dass das aktivitatsorientierte
Biro durch die Nutzenden positiv beurteilt wird.
Insbesondere fallen die Beurteilungen zur Gesamt-
zufriedenheit auf den Aspekten Stolz, Wertschat-
zung und Attraktivitdt der Pilotflache positiv aus.

Mit der Einbindung in das Team und mit der Effekti-
vitat der Fiihrung verstarken sich bei zwei Aspekten
die positiven Beurteilungen Uber zwei Befragun-
gen, die hdufig als Herausforderungen mobil-flexi-
bler Arbeit betrachtet werden. Die positiven Effekte
des Konzepts werden u.a. auf Wahimdglichkeiten
unter einer Vielfalt von Arbeitssettings zuriick-
gefihrt.

Im zweiten Beitrag greifen van den Anker, Klam-
mer & Schafer mit der Gestaltung von Zugabteilen
einen Gegenstand auf, der fuir das Arbeiten unter-
wegs und damit fiir mobil-flexible Arbeit zentral ist.
Mobile Wissensarbeitende nutzen vermehrt Ziige
und Bahnhofe, Flugzeuge und Flughéfen sowie Ca-
fés und Restaurants zum Arbeiten. Diese ,neuen Ar-
beitsorte”, so fithren die beiden Autorinnen und der
Autor aus, sind jedoch meistens nicht ausreichend
auf die konkreten Aufgaben und Arbeitstatigkeiten
abgestimmt, da sie urspriinglich nicht als Arbeits-
orte konzipiert wurden, und sehen hier eine For-
schungsliicke. Mit der Methode einer moderierten
Online-Community-Studie lieBen sich zentrale Pro-
blembereiche und Beddrfnisse von mobilen Wis-
sensarbeitenden im Zug identifizieren, z.B. Ruhe
fur konzentriertes Arbeiten oder Privacy/Vertrau-
lichkeit bei sensiblen Daten und Gesprachen. Diese
dienten als Ausgangslage fiir einen partizipativen
Zukunftsworkshop mit mobilen Reisenden, Vertre-
tenden der Bahn sowie Raum- und Gestaltungsex-
perten. Im Beitrag werden die erarbeiteten Gestal-
tungsvorschldge aufgezeigt und diskutiert.

Im abschlieBenden Beitrag der vorliegenden
Ausgabe entwickelt das Autorenteam Dick, Degen-
hardt, Schulze & Wehner Authentizitat als Gestal-
tungsdimension fir das Main Office. In Abhéngig-
keit von der Arbeitsaufgabe wird im Rahmen einer
qualitativen Studie bei einem Pharmahersteller aus
der Perspektive der Beschéftigten rekonstruiert,
ob und wie sie Produktivitdt und Wohlbefinden in
einer offenen und multifunktionalen Biroraum-
umgebung (Novartis-Campus) realisieren und mit-
einander verbinden kénnen. Dem Autorenteam
gelang es, zwei Gruppen von Befragten zu unter-
scheiden. Beide unterscheiden sich von ihrem Auf-
gabenprofil her und wie sie entsprechend ihre of-
fene, multifunktionale Arbeitsumgebung erleben.
Befragte, die zwischen ,Arbeit” und ,Nicht-Arbeit”
trennen, verbinden Produktivitdt mit ihrer Arbeit
und Wohlbefinden mit ,Nicht-Arbeit”. Sie gewin-
nen der neuen Arbeitsumgebung im Vergleich zum
klassischen Einzelbiliro keine besonderen Qualita-
ten ab. Die Gruppe von Beschaftigten, die starker
zwischen dem Einzelbiiro und der neuen Umge-
bung unterscheidet, kann Produktivitdt und Wohl-
befinden in der multifunktionellen Umgebung
leichter miteinander verbinden. Authentizitdt und
die Moglichkeit zur informellen Kommunikation
sind flir diese Beschaftigten besonders wichtig. Auf
Basis dieser Erkenntnisse fiihren die Autoren und
die Autorin das Konzept der Authentizitat als neue
Dimension fiir die Gestaltung von Biirordumen ein.

Wir hoffen, es gelingt, in den nachsten Jahren
mobil-flexible Arbeit gezielt als Produktivitats- und
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Gesundheitsressource fiir Mitarbeitende und Or-
ganisationen zu gestalten. Wenn die hier versam-
melten Beitrdge dafiir Inspiration und Ideen bieten,
dann hétte sich die mit der Vorbereitung dieser
Ausgabe verbundene Arbeit schon gelohnt. Wir
winschen lhnen eine anregende Lektire.

Hartmut Schulze,
Jens O. Meissner,
Johann Weichbrodt
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