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Verbreitung mobil-flexibler Arbeit in CH und Wunsch nach mehr/weniger

B sehr haufig
9.8%

“ nicht moglich

44.9% = des Ofteren

14.2%

eher selten

7 138%

Représentativbefragung ® nicht erlaubt . mOChteonICht
«FlexWork Survey 2016» 7.3% 6.0%

Erwerbstatige in der Schweiz :

N
N = 2°003; MailJuni 2016 Tecgnélz /fehlt
Weichbrodt, Berset & Schlappi (2016) 270




Verbreitung mobil-flexibler Arbeit in CH und Wunsch nach mehr/weniger

m deutlich mehr -
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zufrieden
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B mochte nicht
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25%

Reprasentativbefragung

«FlexWork Survey 2016»
Erwerbstatige in der Schweiz

N = 2’003; Mai/Juni 2016
Weichbrodt, Berset & Schlappi (2016)

nicht erlaubt oder
Technik fehlt
(0.5 Mio)



Mobil-flexibles Arbeiten aus arbeits- und organisationspsychologischer Sicht

Trends
Aktueller Veranderungstrend Eigentlich ein «altes» Thema

Arbeitspsychologie
Autonomie - grosses Potenzial Entgrenzung = hohes Risiko

Betriebliche

Bestimmen massgeblich, ob und wie mobil-flexibel gearbeitet wird

Bedingungen

Sozio-technischer Systemansatz
Grundlage fur die Untersuchung betrieblicher Bedingungen

Organisationsentwicklung
Etablierung mobil-flexibler Arbeit als «organisationale Reife»
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Auszuge aus zwei Policies zu flexibler Arbeit

Kantonale Verwaltung

«Auch wenn Telearbeit vermehrt ermoglicht
werden soll, ist in der kantonalen Verwaltung

keine flachendeckende Einfuhrung vorgesehen.

Jeder Antrag ist individuell zu prafen.»

«Die Mitarbeitenden mussen zudem fur die
Arbeit zu Hause geeignet sein, das heisst sie
mussen verlasslich, loyal und motiviert sein und
Uber ein gewisses Mass an Selbstandigkeit,
Disziplin und Teamfahigkeit verfigen.»

Technologiekonzern

«Im Wettbewerb nach den besten Talenten ist
es fur unser Unternehmen entscheidend, die
Bedurfnisse der Mitarbeitenden und des
Unternehmens in Einklang zu bringen und die
Mitarbeitenden dabei zu unterstutzen, Leben
und Arbeiten aufeinander abzustimmen.»

«Zwischen den Mitarbeitenden und den
FUhrungskraften ist die zuverlassige
Kommunikation und die Zusammenarbeit
sicherzustellen (z.B. feste Teammeetings;
Abstimmung zur Erreichbarkeit; regelmassige
Absprachen, die flexibles Reagieren auf
Unvorhergesehenes ermoglichen).»



Das FlexWork Phasenmodell 2.0
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Das FlexWork Phasenmodell 2.0

Phase 2:

ausnahms- PINEED 4
o — flexibel&
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Infrastruktur / N : .
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Das
FlexWork
Phasen-
modell

im Detalil

Infrastruktur /
Architektur

Einschatzung:
(Zutreffende Phase ankreuzen)

M2@a B

fixe Arbeitsplatze

Ausstattung widerspiegelt den Status
(z.B. Einzelburos fur hohe Fuhrungs-
kréafte)

Besprechungsraume vor allem fur
formale Meetings genutzt

viel Platz bendtigt fur Aktenaufbewah-
rung

PHASE 2:
ausnahmsweise
flexibel

Uberwiegend fixe Arbeitsplatze
Experimente mit Arbeit an anderen
Orten (z.B. Meeting in der Kantine)
viel Platz benétigt fur Aktenaufbewah-
rung

o fixe oder flexible Arbeitsplatze

Infrastrukturveranderungen werden
aktiv als Chance fur neue, flexible
Strukturen genutzt

vereinzelt Ruckzugsmaglichkeiten fur
ungestortes Arbeiten, Telefonate oder
informelle Besprechungen

weniger Trennung zwischen informel-
len und formellen Rdumen

PHASE 4:
flexibel &
projektbasiert

fixe oder flexible Arbeitsplatze
Flachenumverteilung von Einzelar-
beitsplétzen hin zu Begegnungsrau-
men (fur formelle wie informelle Be-
sprechungen)

unterschiedliche Zonen je Tétigkeit in
einer offenen Burolandschaft
Ruckzugsméglichkeiten und Ruhe-
raume

vereinzelt existieren auch Projekt-
oder Kreativraume

vielfaltige Zonen & Rickzugsraume
vorhanden

Projekt- und/oder Kreativraume vor-
handen

tatséchlicher Arbeitsort und zugeord-
neter Ort missen nicht Ubereinstim-
men

Dezentralisierung der Unternehmens-
standorte.

Nutzung von Hubs und Co-Working
Locations.

Technologie

Einschatzung:
(Zutreffende Phase ankreuzen)

W2Ee s

keine oder fast keine mobilen Geréte
(Laptop/ Smartphone)

Zugang von ausserhalb (Remote Ac-
cess) auf Unternehmensserver nicht
maglich

abgesehen von Email und Kalender
keine speziellen Kollaborations-Tools
falls Intranet vorhanden wird es als
Einweg-Kommunikation eingesetzt
(Top-Down)

o viele papierbasierte Prozesse (die

Anwesenheit vor Ort erfordern)

mobile Arbeitsgeréte nicht standard-
massig verfugbar

Zugang von ausserhalb (Remote Ac-
cess) nur begrenzt maglich

kaum Kollaborations-Tools

Intranet als Einweg-Kommunikation
(Top-Down)

private Gerate werden vereinzelt zum
Experimentieren genutzt, obwohl es
keine offizielle Firmenpolitik ist
Pilotprojekte zur Einfihrung der
nachsten Technologiegeneration
(Hardware, Software, Kollaborations-
Tools)

mobile Arbeitsgerate fur viele Mitarbei-
tende verfugbar

starke Vielfalt unter den Mitarbeiten-
den bei der Technologienutzung

viel "[T-Anarchie" (rege Nutzung von
privatenfexternen Tools und Lésun-
gen)

vereinzelter, nicht zentral gesteuerter
Einsatz von einfachen cloudbasierten
Kollaborations-Tools (Inselldsungen)
bessere/neuere Ausstattung eher fur
hohe Fuhrungskrafte oder fur die, die
es stark einfordern

Intranet vereinzelt auch als Mehrweg-
Kommunikation (z.B. Diskussionsforen
oder interne Blogs auch fur Mitarbei-
tende)

Laptop, Smartphone & Remote Ac-
cess Service als Standard fir alle
Unified Communication & Collaborati-
on (UCC) Lésung ist eingefuhrt und
wird mehrheitlich genutzt

Einsatz von cloudbasierten Kollabora-
tions-Tools, die z.B. das gleichzeitige
Bearbeiten von Dokumenten erlauben
Experimente mit firmeninternen sozia-
len Netzwerken oder Messaging, aber
nicht flachendeckend

Intranet als Mehrweg-Kommunikation:
Méglichkeit fur die Mitarbeitenden,
selber Inhalte zu kommunizieren
,Bring your Own Device“, d.h. explizite
Maglichkeit, private Geréte einzubin-
den und zu nutzen; oder aber Mitar-
beitende kénnen aus einer Palette von
Geraten wahlen

Laptop, Smartphone, Remote Access
Service als Standard, ebenso UCC
unkompliziertes Teilen von Medien
aller Art (Dokumente, Fotos, Videos)
umfénglicher Einsatz von firmeninter-
nen sozialen Netzwerken (,Enterprise
Social“) od. Messaging-Anwendungen
Kollaborations-Tools sind implemen-
tiert und erlauben die Zusammenarbeit
an Dokumenten; neue Tools werden
laufend ausprobiert und bei Bedarf
eingesetzt.

Hybride Modelle zur Nutzung von
cloudbasierten Tools zur Kollaboration
und zum Management

Experimente mit kontextbasierter Un-
terstutzung, Empfehlungssysteme o-
der Bots, um die interne Information
und Kommunikation zu verbessern

Arbeitsmodell

Einschétzung:
(Zutreffende Phase ankreuzen)

1248

Arbeiten ausserhalb des
Unternehmens ist nicht erlaubt
absolute Trennung zwischen Arbeit
und Privatem

Befurchtungen: Kontrollverlust, Sté-
rung des Informationsflusses, Ineffizi-
enz, Nichtstun

mobil-flexibles Arbeiten nur als Aus-
nahme mit viel Kontrolle und Auflagen
Home Office als Bevorzugung oder
Anerkennung

generell recht starke Trennung zwi-
schen Arbeit und Privatem
Mitarbeitende im Home Office werden
als abwesend wahrgenommen, es
herrscht auch Misstrauen

mobil-flexibles Arbeiten wird prakti-
ziert, aber nicht ausreichend geregelt
Wunsch nach mobil-flexibler Arbeit
wachst, Mitarbeitende probieren viel
selbst aus

Privates und Arbeit wird mehr ver-
mischt; Experimente mit neuen
Grenzziehungen

Vor-Nachteile werden intensiv disku-
tiert; viele Verhandlungen zum Thema
Befurchtung: Verlust von informellem
Austausch und ,sozialer Umgebung”

Mobil-flexibles Arbeiten ist klar gere-
gelt und wird vom Unternehmen un-
terstutzt

auf Teamebene sind Absprachen vor-
handen & werden laufend angepasst
Grenzen zwischen Arbeit und Pri-
vatem werden individuell neu gezogen
breiter Konsens Uber Vorteile mobil-
flexibler Arbeit (z.B. Starkung der Ar-
beitgeberattraktivitat)

sozialer Austausch muss eigens orga-
nisiert werden

Befiirchtung: Uberarbeitung

Mobil-flexible Arbeit ist die Norm, da-
her muss die gemeinsame Préasenz
vor Ort organisiert werden

viel Erfahrungswissen und gemeinsa-
mes Versténdnis Uber die Zusammen-
arbeit vorhanden, daher kaum noch
formale Regelungen nétig

hohe Kompetenz der Mitarbeitenden
bez. Grenzen zwischen Arbeit und
Privatem

Risiken/Probleme (z.B. Erreichbarkeit,
Uberarbeitung) werden aktiv ange-
gangen

Organisations-
struktur

Einschatzung:
(Zutreffende Phase ankreuzen)

1245

Organisation und Zusammenarbeit
orientieren sich an einem Fliessband-
modell

steile Hierarchien, wenig Handlungs-
spielraum fur Mitarbeitende

das Organigramm bestimmt, wer mit
wem zusammenarbeitet

starkes ,Silo-Denken®, also wenig
Austausch zwischen Abteilungen und
Teams

neben der Zusammenarbeit in festen
Teams und Abteilungen gibt es auch
mehr und mehr Ubergreifende Projekt-
teams

etwas mehr Handlungsspielraum fur
Mitarbeitende

Organisation und Zusammenarbeit
orientieren sich an einem Matrixmodell

o etwas flachere Hierarchien

Projekte bestimmen, wer mit wem
zusammenarbeitet

Experimente mit dem Einschluss von
externen Mitarbeitenden (z.B. Free-
lancer)

viel Zusammenarbeit in interdisziplina-
ren und abteilungsubergreifenden Pro-
jektteams

vermehrt Einbezug von Externen (z.B.
Freelancer) in Projektteams
Experimente mit agiler Teamzusam-
menarbeit (z.B. Scrum) oder anderen
neuen Kooperationsformen
Erfahrungen mit ,collaboration over-
load" (wg. Kommunikation/Meetings
nicht genug Zeit fur eigentliche Arbeit)

Organisation und Zusammenarbeit
orientieren sich an einem Netzwerk-
modell

flache Hierarchien

interdisziplindre, hdufig wechselnde
Projektteams sind die Norm
regelméssig Einbezug von Externen
(z.B. Freelancer)

agile Arbeitsformen (z.B. Scrum) wer-
den gezielt eingefiihrt und etablieren
sich neben anderen best. Teamformen




Entstehung des Phasenmodells

/

regelmassige
Anwendung
und Studien

\

/
enger Aus-
Unternehmen

tausch mit

Gum Thema

o

sozio-technischer
Systemansatz,

org.psych.
Fachliteratur

J

~

Expert/innen

far Org.- und

FUhrungs-
entwicklungJ




Die Schweizerische «Work Smart Initiative»

» hervorgegangen aus «Home Office Day Schweiz»

> Initiative zur Forderung flexibler Arbeitsformen mit den Zielen:

» «Motivierende Rahmenbedingungen schaffen»
» «Arbeitsmarkt besser erschliessen»
 «Ressourcen und Infrastrukturen smarter nutzen»

> 149 Schweizer Unternehmen haben die «Work Smart Charta» unterzeichnet
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Anwendung des FlexWork Phasenmodells:
Selbsteinschatzung durch Unternehmen

 Durchgefiihrt durch eine Person mit Uberblickswissen:
Geschaftsleitung, HR, u.a.; allenfalls weitere Expertise hinzu (z.B. IT)

« Bezogen auf den Anteil der Beschaftigten, die von der Arbeitsaufgabe her
flexibel arbeiten kdnnen

« Einschatzung des Unternehmens auf jeder der vier
Dimensionen anhand der Beschreibungen

« Mittewert tber alle Dimensionen als s |
Gesamteinschatzung

« Optional: Bestimmung eines Zielwertes L
je Dimension («\Wo wollen wir hin?»)

11



Nutzen des FlexWork Phasenmodells fur Unternehmen

Schnell-Check zum Ist-Zustand der Etablierung mobil-flexibler Arbeit
Vermittelt Verstandnis fur die gesamte Bandbreite flexibler Arbeit

Zeigt Entwicklungsmoglichkeiten auf

Einschrankungen:

nur passend fur Mitarbeitende, die vom Job her flexibel arbeiten konnen

Spezial- und Sonderfalle (insbesondere KMU) passen manchmal nicht in das Schema

12



Das FlexWork Phasenmodell: Normativ oder deskriptiv?

Flexibler ist nicht immer gleich besser:
* Der Grad an Flexibilitat muss zum Unternehmen passen

« Kongruenz erforderlich von
* Infrastruktur
» (FUhrungs-)kultur
« Organisationsstrukturen
« Bedurfnisse der Beschaftigten
« Marktanforderungen

 Neue Phase bedeutet auch neue Herausforderungen

Fazit:

Das FlexWork Phasenmodell zeigt Moglichkeiten auf —
entscheiden miussen die Unternehmen aber immer noch selbst.
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Forschung mit dem FlexWork Phasenmodell 2.0:
Die FlexWork Survey 2016

Befragung von knapp 600 Unternehmen und Verwaltungen
in der Schweiz (D und F)

Beantwortung durch eine auskunftsfahige Person (meist HR)

Gruppe «wissensintensive Dienstleistungen» (WIDL):

» Teilweise 3. Sektor: ICT, Banken, Versicherungen,
Immobilien, Unternehmensberatung, Anwalte, ...

« N=422

Einheiten der 6ffentlichen Verwaltung (OV):

« Gemeinde-, Kantons- und Bundesverwaltung,
Sozialversicherung

« N=137

100 grosste Unternehmen der Schweiz (Top 100):
« N=35

Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

nw

FlexWork Survey 2016:

Befragung von Erwerbstatigen und Unternehmen
in der Schweiz zur Verbreitung mobiler Arbeit

Hochschule fiir Angewandte Psychologie FHNW
Institut fiir Kooperationsforschung und -entwicklung (ifk) und
Institut Mensch in komplexen Systemen (MikS)

Olten, August 2016

Autoren:

Dr. Johann Weichbrodt
Dr. Martial Berset
Michael Schlappi

Im Auftrag der Work Smart Initiative
www.work-smart-initiative.ch

Zitiervorschlag:

Weichbrodt, J., Berset, M., & Schlappi, M. (2016). FlexWork Survey 2016. Befragung von Erwerbstati-
gen und Unternehmen in der Schweiz zur Verbreitung mobiler Arbeit. Olten: Hochschule fiir Ange-

wandte Psychologie FHNW.

Verflgbar unter: www.work-smart-initiative.ch
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Mittelwerte fur die verschiedenen Unternehmensgruppen

Infrastruktur /
Architektur

Phase 2: Shase 4
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WIDL 2016 Top 100

15



Gesamtwertung und Wunsch nach Weiterentwicklung

2016 «in 2-3 Jahren»
\ \ \
o Wl § e e

WIDL

ewen (10000
0% 50% 100% 0% 50% 100%

® Phase 1 Phase 2 ® Phase 3 “Phase 4 " Phase 5
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Fazit zur Unternehmensbefragung

mobil-flexibles Arbeiten ist ein Thema
Etablierungsprozesses aber mehrheitlich am Anfang
sehr grosse Spannbreite (alle Phasen erkennbar)
privatwirtschaftliche weiter als die offentliche Verwaltung

grosse Unternehmen etwas weiter als kleine
(insbesondere bei Architektur und Technologie)

so gut wie alle Unternehmen wollen sich weiterentwickeln
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Das FlexWork Phasenmodell als Rahmenmodell fur Forschung & Weiterbildung

Phase 2:
ausnahms-
weise
flexibel

Infrastruktur /
Architektur

OVIK: «Orte fur Virtuelle

Technologie

Informelle Kommunikation»

Arbeitsmodell

Organisations-
strukturen
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Ausblick

 Phasenmodell ist in vier Sprachen frei verfugbar:
http://www.bit.ly/phasenmodell

* Neue Methodik mit spezifischen Fragen derzeit in Entstehung

* Neue Befragung geplant fur Ende 2018

Herzlichen Dank fur die Aufmerksamkeit!

Dr. Johann Weichbrodt

: : Fachhochschule Nordwestschweiz
johann.weichbrodt@fhnw.ch n w Hochschule fiir Angewandte Psychologie
Tel +41 62 957 24 83

19



